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S ommaire  
Problématiq u e  : L’intérêt pour la résilience individuelle dans les organisations, et 
surtout son développement préventif, est récent et influencé par le courant de la 
psychologie positive initié par Seligman au début des années 2000. Bien que de plus en 
pl us de chercheurs s’intéressent à la résilience des individus en milieu de travail, les 
connaissances sur le développement de celle -ci demeurent modestes (Vanhove, Herian, 
Perez, Harms, & Lester, 201 5). Toutefois, les interventions individuelles visant à 
re nforcer les facteurs de protection reconnus comme permettant à l’individu d’être 
résilient seraient prometteuses (p.ex. Grant, Curtayne,  &  Burton, 2009; Sherlock -Storey, 
Moss, & Timson, 2013; Sood, Prasad, Schroeder, & Varkey, 2011). De fait, le coaching 
a gagné, au cours des deux dernières décennies, une place importante dans les 
organisations comme intervention privilégiée pour accompagner les gestionnaires dans 
leur développement professionnel (Bono, Purvanova, Towler, & Peterson,  2009). 
Nonobstant sa po pularité grandissante, les appuis scientifiques permettant de 
comprendre les fondements du succès de cette intervention sont peu nombreux 
(Theeboom, Beersma, & Van Vianen, 2014) . 
Ob jectif  : Le présent projet vise à documenter les effets d’une d émarche de coaching 
brève de nature rationnelle (Ellis, 1994) et  axée sur le développement d’un processus 
d’évaluation cognitif réaliste en guise de facteur de protection contribuant à la résilience 
individuelle. 
Méth od ologie  : La population d’intérêt du présent projet est constituée de  gestionnaires 
de premier niveau d’une même organisation. Dans le cadre de cette étude de cas 
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multiple , cinq  participants ont pris part à une démarche de coaching de cinq rencontres 
et ont particip é à deux collectes de données. L’entrevue semi -dirigée est l’outil de 
collecte de données principal du présent projet. Le matériel recueilli a fait l’objet d’une 
analyse thématique principalement déductive, s’inspirant de la méthode proposée par 
Miles et Huberman (2003), à partir de la retranscription verbatim des entretiens semi -
dirigés. D’autres sources de données ont permis de contextualiser les résultats de 
l’analyse, soit un questionnaire socio -démographique, un test psychométrique  ainsi que 
le journal  de bord tenu par la chercheure à la suite des rencontres de coaching.  
R és u ltats  : Il appert que la démarche de coaching a eu un effet significatif sur 
l’intégration du modèle proposé aux participants, leur permettant  ainsi  d’explorer leur 
discours intérie ur et de le confronter  et ce, dans l’optique d’avoir un discours intérieur 
réaliste utile. L’exploration du processus d’évaluation cognitif et le développement d’un 
processus d’évaluation cognitif réaliste semblent avoir un effet bénéfique sur le 
processus  de résilience des individus coachés lorsque ceux -ci sont confrontés à des 
stresseurs quotidiens.  
Conclusion  : Bien que d’autres études soient nécessaires afin d’approfondir le lien entre 
cette méthode d’intervention et ses effets sur le processus d’évaluation cognitif des 
participants et leur processus de résilience, le présent projet a permis de mettre en 
lumière qu’il s’agit d’une piste d’intervention prometteuse. Un facteur de protection 
cognitif en plus d’une méthode d’intervention éprouvé e pou rrai en t permettre d’ obtenir  
des résultats  de manière efficace et d’agir à titre de prévention pour de futurs stresseurs.  
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Certaines statistiques quant au bien -être des travailleurs sont inquiétantes. Selon la 
plus récente étude de Statistique Canada sur le stress (2010), plus de 25 % des 
travailleurs interrogés se disent très stressés. Parmi ceux -ci, 62 % identifient le travail 
comme source principale de ce stress. Selon l’ Institut de recherche Robert -Sauvé en 
santé et en s écurité du travail (2011), les problématiques liées à la santé psychologique 
constituent la première cause d’absence des employés au sein des org anisations. T andis 
que l’absentéisme engendre des coûts majeurs et de nombreux défis pour les 
organisations, le  phénomène du présentéisme, soit le fait de se présenter au travail 
malgré des problématiques de santé physique ou mentale , est également préoccupant 
(Gosselin  &  Lauzier, 2011). Statistique Canada estime d’ailleurs que la perte de 
productivité liée au prés entéisme est jusqu’à 7,5 fois supérieure à celle associée à 
l’absentéisme. Toutes problématiques confondues, les problèmes de santé mentale 
constituent la première cause d’invalidité au Canada ( Health Canada, 2002). De plus, 
l’Organisation mondiale de la s anté (2018) soutient que  la dépression est la première 
cause d’invalidité au niveau mondial . Pour pallier ces problèmes grandissants, qui 
affectent autant l’individu que l’organisation, il est impératif que les chercheurs 
s'intéressent à des stratégies ainsi qu'à des interventions, permettant la prévention de 
problématiques associées à l’exposition à des stresseurs qui sont liées à une détérioration 
de la santé mentale auprès de la population active.  
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Le stress chronique a plusieurs effets nocifs tant sur la santé physiologique que sur les 
fonctions cognitives de l’individu. Lupien, McEwen, Gunnar et Heim (2009), qui ont 
étudié l’effet du stress à différents stades de la vie d’un être humain, soutiennen t que 
chez l’adulte, une exposition prolongée au stress a des effets sur le cerveau. Un stress 
chronique crée non seulement une fragilité psychologique pouvant mener un individu en 
épuisement professionnel (Lazarus, Cohen, Folkman, Kanner , & Schaefer, 1980), mais il 
augmente également le risque d’occurrence de plusieurs problèmes de santé physique 
tels que les maladies coronariennes ( Krantz & McCeney, 2002).   
 
Ces problématiques liées au stress ont d’abord amené les chercheurs et praticiens à 
créer soit des  programmes de développement de la capacité individuelle à gérer le stress 
occasionné par le travail, soit des programmes de prévention secondaire (Richardson & 
Rothstein, 2008). De fait, la prévention secondaire s’attarde à la diminution et au 
contrôle de s symptômes qui surgissent alors que le stress se manifeste en outillant 
l’individu à  mieux  gérer le stress (Murphy &  Sauter, 2003). Dans l’optique de fournir les 
outils nécessaires aux individus avant l’apparition d’effets négatifs liés au stress, la 
communauté scientifique s’est également intéressée à des stratégies de prévention dites 
primaires. En  de tels contexte s  de prévention, l’objectif est d’agir avant l’apparition de 
symptômes liés à l’exposition aux stresseurs, en s’attaquant à la source du stress  afin de 
la réduire ou l ’éliminer  complètement  (Murphy & Sauter, 2003). La résilience s’est 
avérée être un concept d ’intérêt dans ces programmes de prévention (Rutter, 2000). Tel 
que rapporté par Masten (2007), les programmes qui visent le développement de la 
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résilience auprès d’individus s’inscrivent dans des initiatives de prévention primaire 
puisqu’ils tentent d’équi per l’individu avec les ressources et les compétences qu’il 
pourra utiliser lorsqu’il sera confronté à des stresseurs dans de futures situations (Karoly, 
2010; Masten, 2007, Meredith et al., 2011).  
 
L’intérêt pour le développement de la résilience individ uelle en milieu de travail et 
l’apparition d’interventions préventives s’inscrivent dans le courant de la psychologie 
positive qui promeut le fonctionnement optimal de l’individu (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000). Plutôt que de s’intéresser aux facteurs de risque menant à des 
troubles psychopathologiques, la psychologie positive se consacre à l’étude des 
caractéristiques permettant le maintien d'une santé mentale optimale (Benson, 1997; 
Richardson, 2002; Seligman &  Csikszentmihalyi , 2000). Les études déco ulant de cet 
intérêt pour le maintien de la santé mentale ont notamment mis en lumière l'importance 
de la résilience sur la santé mentale (Lee, Sudom, & Zamorski, 2013)  et  le bien-être 
(Avey, Luthans, Smith, & Palmer, 2010), ainsi que relié celle-ci à une diminution de 
l'absentéisme (Hystad, Eid, & Brevik, 2011). La résilience se définit comme «  un 
processus d’adaptation aux stresseurs, à l’adversité, au changement et aux opportunités, 
qui résulte en l’identification, le renforcement et l’enrichissement des  facteurs de 
protection, qu’ils soient personnels ou environnementaux  »  (Richardson, 2002, p.308) 
 
À ce jour, la plupart des programmes visant à développer la résilience des individus 
dans une  organisation utilisent le renforcement de facteurs de protectio n psychosociaux 
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comme stratégie ( p. ex., Abbott, Klein, Hamilton,  &  Rosenthal, 2009; Liossis, Shochet, 
Millear, & Biggs, 2009) soit d’ équiper les individus avec des ressources et des 
compétences pour prévenir les effets potentiellement négatifs liés à l’exposition au stress 
(Karoly, 2010; Masten, 2007). En regard de cette orientation, les chercheurs se posent 
plusieurs questions, notamment sur la pertinence de certains facteurs de p rotection qui 
seraient plus prometteurs (Lee et al., 2013). Mis à part l’objectif de développement sous -
jacent à ces interventions ainsi que leur contenu, la modalité d’intervention choisie pour 
développer la résilience fait également partie des intérêts d e recherche de la 
communauté scientifique (Vanhove et al., 201 5). Actuellement, le format le plus utilisé 
est la formation en groupe ( Robertson, Cooper, Sarkar, & Curran, 2015 ; Vanhove et al., 
2015). Cette modalité de développement traditionnelle a permis de mettre de l’avant 
l’importance du développement du personnel au sein des organisations. Toutefois, 
certaines lacunes y sont associées, notamment la difficulté pour les participants à mettre 
en application les connaissances acquises durant la formation d ans l’exercice de leur rôle 
au quotidien. Cette difficulté à faire le passage entre la théorie apprise en salle et la 
réalité limite le transfert des apprentissages (Ford & Weissbein, 1997; Schmidt  &  Bjork, 
1992). À cet égard, une étude de Phillips et Phillips (2002) met en lumière que ce serait 
entre 60  % et 90 % des apprentissages liés à la formation qui ne sont pas transféré s par 
l’apprenant dans son milieu de travail.  De plus, les effets de la formation semblent 
diminuer dans le temps ( Arthur, Bennett, Stanush, & McNelly, 1998). Or, le coaching 
serait une méthode de formation qui favoriserait le transfert des acquis, notamment parce 
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qu'elle encourage le coaché à mettre en pratique les apprentissages réalisés dans sa 
réalité (Baron & Morin, 2009).  
 
Ayant émergé dans les années 1990, le coaching exécutif est une pratique 
relativement récente dans les entreprises associée au développement professionnel et à la 
performance des employés (Theeboom et al., 2014). Peterson et Hicks définissent l e 
coaching comme «  un processus qui permet d'équiper l'individu avec les outils, les 
savoirs et les opportunités nécessaires à leur développement.  » [Traduction libre]  (1996, 
p. 14). Selon Baron et Morin (2009), l’engouement pour le coaching s’explique, en tre 
autres, par la personnalisation des apprentissages. De plus, l’encadrement individuel 
offert par le coach crée un espace propice à la rétroaction, soit des encouragements 
ciblés sur les habiletés à développer ainsi que sur la performance du coaché (Oli vero, 
Bane, & Kopelman, 1997; Tobias, 1996). Malgré l’engouement pour cette pratique, le 
coaching demeure un sujet de recherche encore peu documenté et suscite parfois du 
scepticisme quant à son efficacité (Bono et al., 2009; Bozer & Sarros, 2012) . Grover et  
Furnham (2016) ont réalisé une revue systématique de 52 études publiées entre 2003 et 
2015 sur des interventions de coaching dans le but d’investiguer l’efficacité de telles 
interventions. C es auteurs se sont concentrés sur des études utilisant des  méthodes 
d’ analyses quantitatives. Leur revue de littérature met en lumière la complexité des 
facteurs pouvant influencer le succès de cette intervention . Par ailleurs, ils observent une 
grande variabilité dans les méthodes de coaching employées et dans les résultats 
obtenus . Ils notent également que les études comportent certaines limites 
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méthodologiques, notamment l’utilisation de mesures auto -rapporté es, la taille des 
échantillons et l’absence de mesures objectives. Ainsi, Grover et Furnham  (2016) 
souti ennent que ces résultats illustrent  davantage la satisfaction de l’individu à l’égard 
de l’intervention, mais ils concluent que les données sont insuffisantes pour statuer sur 
l’efficacité des interventions de coaching. Par ailleurs, ils mettent en lumière  le caractère 
unique des démarches de coaching,  ce qui complexifie la reproduction de démarches 
similaire s. La complexité d’isoler l’effet de chacune des composantes de cette 
intervention rend sa compréhension plus ardue , mais Grover et Furnham  soutiennent 
qu’il n’en demeure pas moins important de faire preuve  de rigueur dans ce domaine de 
recherche. D’autre part, la méta -analyse de Theeboom et al. (2014) comprenant 18 
études sur l’efficacité du coaching individuel en contexte organisationnel , in dique que 
cette méthode d'intervention serait prometteuse  en raison , entre autres , de l’observation 
d’effets significatifs du coaching sur le développement des compétences  ciblées  de 
l’individu.  En effet, Theeboom et al. (2014) ont recensé les effets du coaching sur les 
compétences  (g  = 0,60), le bien -être ( g  = 0,46), la capacité de coping  (g  = 0,43), les 
attitudes au travail (g  = 0,54) ainsi que la capacité à s'autoréguler ( g  = 0,74). Toutefois,  
bien qu’apportant un éclairage intéressant,  les auteurs n’élaborent pas davantage sur les 
facteurs expliquant le succès de cette intervention . 
 
Tant l’utilisation du coaching comme méthode de développement individuelle en 
entreprise que le renforcement de la résilience par le développement de facteu rs de 
protection psychosociaux sont des créneaux de recherche émergeant. Ainsi, bien que 
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l’utilisation du coaching pour développer la résilience soit encore peu documentée, l’état 
des connaissances actuelles permet de croire qu’il s’agit d’une piste d’inte rvention 
prometteuse ( Robertson et  al., 2015; Vanhove  et al., 2015). En ce sens,  d’autres études 
qualitatives portant sur ce sujet mériteraient d’être réalisées afin de décrire, selon des 
perspectives individuelles, les effets d’une intervention aussi complexe dans toute sa 
richesse. C’est dans la perspective d’approfondir les connais sances sur le coaching et le 
renforcement de la résilience par une intervention axée sur le développement d’un 
facteur de protection que le présent projet s’inscrit.  
 
Cette thèse se divise en quatre principaux chapitres. Le premier chapitre, soit le 
contexte théorique, permettra de faire état des connaissances en ce qui concerne la 
résilience, les facteurs de protection de la résilience, le coaching, le coaching rationnel, 
ainsi que le processus d’évaluation cognitif réaliste. Pour c e faire, l’évolution de ces 
concepts ainsi que les différentes études s’étant intéressées à ceux -ci seront présentées. 
Ce chapitre se terminera en énonçant l’objectif de recherche ainsi que les questions de 
recherche. Le deuxième chapitre, soit la méthode,  permettra de rapporter le protocole 
d’intervention ainsi que le déroulement de l’étude, la description de l’échantillon, la 
stratégie d’échantillonnage, l’instrumentation et la collecte de données ainsi que les 
considérations éthiques. Le troisième chapit re, soit les résultats, présentera les résultats 
qui se dégagent de l’analyse thématique, qui se déclinera en analyse intracas pour 
chacun des cinq participants ayant complété la démarche, ainsi qu’une analyse intercas 
pour proposer une lecture transversal e des résultats significatifs. Finalement, le dernier 
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chapitre, soit la discussion, permettra de discuter des résultats à la lumière de la 
recension des écrits, en plus d’explorer les forces, les limites de la recherche, des pistes 









Le prochain chapitre présente  un aperçu de  l’état des connaissances actuelles quant 
aux différents concepts au cœur de ce projet de recherche. Dans un premier temps, un 
survol de l’évolution du concept de résilience sera présenté. Par la suite, une section sera 
consacrée au développement de la rés ilience en milieu de travail. Puis, le concept de 
coaching sera abordé et quelques études ayant utilisé le coaching pour développer la 
résilience seront présentées, avec leurs résultats, leur contribution à l’avancement des 
connaissances, ainsi que leurs l imites. Par ailleurs, le coaching rationnel et le facteur de 
protection retenu pour le présent projet, soit le processus d’évaluation cognitif  (PEC), 
feront l’objet d’une section. En dernier lieu, l’objectif ainsi que les questions de 
recherche seront expo sés.  
 
La résilience  
Les premières études à s’intéresser au concept de résilience (p.ex. Garmezy, 1971; 
Rutter, 1979; Werner & al., 1971; Werner & Smith, 1982;) ont été réalisées dans les 
années 1970 et ont entrainé  un réel changement de paradigme dans le domaine de la 
psychologie (O’Dougherty Wright, Masten, & Narayan, 2013). De fait, ces études ont 
bouleversé le champ d’investigation des psychologues en mettant l’accent sur 
l’adaptation positive  de l’être humain  plutôt que de se limiter à l’étude de la 
ps ych opathologie. Cela a contribué à  l’émergence d’un tout nouveau créneau de 
recherche (Masten, 2001; Richardson, 2002). 
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Les premiers  savoirs dans le domaine de la résilience ont émergé d’un intérêt envers 
les enfants qui, en dépit de conditions de vie difficiles ayant le potentiel de menacer leur 
développement, s’adaptaient bien. Au -delà de maintenir un développement adéquat, ces 
condi tions fragilisantes ne semblaient pas nuire à leur adaptation, qualifiée même de 
positive (O’Dougherty Wright, Masten, & Narayan, 2013). Dès lors, des termes comme 
invulnérables et invincibles étaient associés à ces enfants (Masten, 2001). Ces premières 
re cherches ont permis de faire émerger les connaissances scientifiques initiales de ce 
concept, qui suscite, encore aujourd’hui, beaucoup d’intérêt, même dans les 
organisations (Coutu, 2002). L’évolution des connaissances de ce concept, et les 
nombreux défis  qu’il pose , sont étayés dans la section ci -dess o us.  
 
Qu atre vagues de recherche  
Depuis les premières études sur la résilience dans le domaine de la psychologie 
(Garmezy, 1971; Rutter, 1979; Werner & Smith, 1982), sa conceptualisation a 
grandement évolué . Celle-ci se caractérise par quatre vagues de recherches 
complémentaires (Masten, 2007; O’Dougherty Wright, Masten, & Narayan, 2013; 
Richardson, 2002).  
 
Comme l’expliquent O’Dougherty Wright et al. (2013), la première vague de 
recherche sur la résilience s'est intéressée à ce concept tel un trait fixe, et potentiellement 
génétique, en mettant l’ accent  sur les caractéristiques permettant à certains enfants d’être 
résilients . Cette compréhension du concept incluait également deux conditions pour 
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qualifier l’adaptation dont fait preuve l’enfant . Ces deux conditions se reflètent 
d’ailleurs dans les premières définitions de la résilience. D’abord, pour parler de 
résilience, il faut être en présence d’une adversité qui constitue une sérieuse menace au 
développe ment de l’individu, qui aurait pu mettre en péril sa capacité d’adaptation. Il 
faut également , qu’en dépit de cette adversité, l’adaptation soit plus que fonctionnelle, 
mais bien florissante. Cela implique que ces notions, sous -jacentes à la définition de la 
résilience, doivent elles aussi être définies afin de pouvoir se prononcer sur la résilience 
d’un individu. Des questions telles que «  qu’est -ce qu’une adaptation florissante?  » et 
«  qu’est -ce qu ’ une réelle menace au développement?  » se posent et doiven t être 
répondues afin de pouvoir se prononcer sur la résilience de l’enfant. Plusieurs concepts 
clés ont alors été répertoriés, tel que présenté dans le tableau tiré d’O’Dougherty Wright 
et al. (voir Appendice A).  
 
La deuxième vague de recherche a, quant à elle, permis d’approfondir les 
connaissances sur la résilience en tant que processus, permettant «  de ne plus seulement 
réfléchir au quoi, mais également au comment  » [Traduction libre] ( Masten, Best, & 
Garmezy, 1990, p.  39), donnant naissance à des modè les plus dynamiques . Par ailleurs, 
en mettant l’ accent  sur la relation entre les différentes composantes de la résilience, la 
complexité de ce phénomène ne s’est que révélée davantage. C’est en s’intéressant à ce  
qui contribue à la résilience chez les enfants  que les qualités de ceux -ci ont fait émerger 
ce qui est aujourd’hui connu comme des facteurs de protection  contribuant à la résilience 
individuelle (Rutter, 1985, O’Dougherty Wright et al., 2013).  
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Une liste exhaustive de facteurs de protection a a insi  été élaborée. Il s’agit n on 
seulement des caractéristiques  faisant référence à des attributs  de l’individu, mais 
également des composantes telles qu e la famille et l’environnement, qui peuv ent 
contribuer  significativement  à l’adaptation de l’individu  (Mas ten  & Garmezy, 1985) . 
L’objectif était de fournir un portrait plus complet d’éléments qui peuvent contribuer à  la 
résilience et ainsi, d’ avoir une compréh ension plus globale de ce qui peut  influencer la 
capacité d’adaptation  d’un individu . Par ailleurs, en s’intéressant à l’interaction entre les 
facteurs de protection et le processus de rési lience, deux constats ont émerg é . Tout 
d’abord, la résilience n’est pas statique, elle peut varier d’une situation à l’autre  
(Garmezy, 1993; Luthar, Cicchetti, &  Becker, 2000). De plus, il a été constaté que 
l’effet de certains facteurs de protection p eut  varier en fonction du contexte ainsi qu’ en 
fonction de la nature de l’évènement  perturbateur rencontré . Cela mis en lumière le 
caractère évolutif de la résilienc e, en opposition avec sa précédente conceptualisation 
comme un trait fixe et pot ntiellement stable. En résultante, c’est durant cette vague que 
les chercheurs se sont détachés de la conception de la  résilience tel un trait inné  
(O’ D ougherty Wright et al., 2013). 
 
La troisième vague a été  caractérisée par l’utilisation de ce savoir, soit la résilience en 
tant que processus, pour assurer le passage des connaissances vers l’action; ce fut le 
début des interventions ayant pour objectif le développement de la résilience 
(O’Dougherty Wright et al., 2013). En effet, à la lumière de ces connaissances, 
notamment l’émergence de l’hypothèse que la résilience puisse se développer par 
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l’entremise de facteurs de protection, il deven ait pertinent de s’intéresser à des 
interventions ayant l’objectif de dé velopper la résilience des individus, par des projets de 
recherche inspiré s  de la théorie à la disposition des chercheurs (Luthar, Cicchetti , & 
Becker, 2000). Ces interventions ont contribu é  alors à l’approfondissement de la 
compréhension de ce concept. L es cadres conceptuels pour le développement de la 
résilience se sont multipliés (Masten, 2011). Ainsi, l’intérêt ne port ait plus seulement sur 
les facteurs de protection, mais sur les processus dans lesquels se déploient ces facteurs 
de protection et commen t ils contribuent au processus de résilience . (p. ex., Kumpfer & 
Seligman, 2003). 
 
Finalement, la quatrième et plus récente vague e st  caractérisée par un intérêt marqué 
pour le développement préventif de la résilience (O’Dougherty Wright et al., 2013; 
Richardson, 2002; Vanhove et al., 2015) et son caractère multidimensionnel, incluant 
différentes composantes comme  la génétique, le dével oppement du cerveau et 
l’adaptation neurobiologique (p. ex. , Feder & Charney, 2009). Cela permet à la 
recherche sur la résilience de ne plus seulement être confiné e à la psychologie, mais de 
s’étendre à  d’autres di sciplines et, par conséquent, de faire l’objet de projets de 
recherche mu ltidisciplinaire s  (p. ex., Masten & Obradović, 2008).  
 
Définir la résilience  
Cette évolution du concept amène une disparité dans l’opérationnalisation de celui -ci, 
en termes de trait s , de processus ou encore de résultat s  (Fletcher & Sakar, 2013; Luthar,
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Cicchetti, & Becker, 2000) et dans les éléments  clés qui sous -tendent sa présence  : un 
déclencheur, soit un évènement perturbateur et le résultat, soit une adaptation positive. 
Chacune des vagues a généré plusieurs définitions, reflétant la divergence de 
positionnement des chercheurs par rapport à ce concept. Néanmoins, les auteurs, en 
général, s’entendent quant à deux conclusions  : 1) malgré la complexité de ce concept, il 
faut poursuivre la recherche dans  ce domaine, et 2) s’assurer que la recherche entourant 
ce concept soit réalisée avec un souci de rigueur scientifique (Luthar, Cicchetti , & 
Becker, 2000).  
 
Un des éléments  clé à dégager de la réflexion critique portant sur ce sujet réalisé par 
Luthar et Cicchetti (2000), est de s’assurer d’être cohérent dans le choix d’une définition 
et dans l’opérationnalisation de la résilience. Puisque l’état des connaissances s’appuie 
actuellement sur une vision développementale de la résilience, il apparait juste de 
s’arrêter sur une définition qui converge vers le courant qui soutient que la résilience est 
un processus, plutôt qu’un trait individuel fixe ou un attribut biologique. Ainsi, 
Richardson (2002) définit la résilience comme « un processus d’adaptation aux 
st resseurs, à l’adversité, au changement et aux opportunités, qui résulte en 
l’identification, le renforcement et l’enrichissement des facteurs de protection, qu’ils 
soient personnels ou environnementaux  »  [Traduction en français tiré de Michallet, 




Mod èle  de la résilience de Richardson. Au -delà de la définition, Richardson explique 
le processus de résilience avec un modèle  (voir Figure 1). 
 
Figure 1 . Modèle de la résilience (Richardson, 2002) 
 
Au départ, l’individu est en homéostasie, c’est -à -dire qu’il est en équilibre. Face à 
une perturbation, si les facteurs de protection ne permettent pas de protéger l’individu, il 
y aura disruption. Ainsi, dans un premier temps, l’individu doit être atteint par 
l’évènement stressant pour que le processus de résilience s’enclenche, soit qu’il y ait une 
phase de disruption. En ce sens, il importe de différencier résilience et invulnérabilité. Il 
est faux de croire que les individus faisant preuve de résilience sont invulnérables aux 
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évènements stressants rencontrés (Neenan, 2009; Richardson, 2002). D’ailleurs, selon 
Gallopín (2006), être vulnérable serait  la propension à se transformer à la suite des  
perturbations i nternes et externes et celle -ci serait essentielle au développement de 
l’individu et à la réintégration résiliente, selon le modèle de Richardson  (2002). Il 
pourrait donc être erroné  de croire que les personnes faisant preuve de résilience ne 
vivent pas d’émotions négatives (Richardson, 2002). Ce tte prémisse p ermet également 
de faire la distinction entre le concept de résilience et celui de résistance (har dines s) , 
parfois confondu ou utilisé comme synonyme. Bien qu’utilisé pendant de nombreuses 
années comme faisant référence au même concept, le terme résistance serait davantage 
compris comme un attribut de l’individu (Bonanno, 2004; King , King, Fairbank, Keane, 
& Adams , 1998; Maddi, 2005), relativement stable dans le temps, contribuant au 
processus de résilience contre le stress.  Ainsi, cette conceptualisation de la résistance 
l’éloigne du concept de résilience en fonction de la définition retenue (Richardson, 
2002).  
 
Selon Richardson (2002), toute disruption a le potentiel de faire grandir l’individu par 
le biais d’une introspection. Après un certain temps dans la période de disruption, 
l’individu entre dans la phase de réintégration lorsqu’il se pose la question «  Maintenant, 
je fais quoi?  » (Richardson, 2002). Quatre options sont alors possibles  : la réintégration 
dysfonctionnelle, qui peut mener à des problématiques qui n’étaient pas présentes avant 
la disruption (problème de consommation, par exemple); la réintégration avec perte, s i la 
disruption a mené à l’affaiblissement d’un facteur de protection; le retour à l’état 
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d’origine, alors que l’individu revient au même stade d’homéostasie qu’avant 
l’évènement  et , finalement, une réintégration résiliente alors qu’à travers la disruption , 
l’individu a renforcé un facteur de protection existant ou en ajoute un nouveau ( Fletcher 
& Sakar, 2012; Richardson, 2002.).  
 
Le modèle de Richardson (2002) inclut, à titre d’évènements ayant un potentiel 
perturbateur pour l’individu, les stresseurs, l’adversité ainsi que les évènements 
difficiles. Pour cette raison, Fletcher et Sakar (2012) soutiennent que le modèle de 
Richardson est suffisamment général afin d’être appliqué à différents types de 
perturbateurs ainsi qu’à différents niveaux, tels que l ’individu, la famille, et la 
communauté. L’utilisation du terme stresseurs, plutôt que seulement adversité , en 
référence à l’évènement perturbateur, permet d’utiliser le modèle en contexte 
organisationnel. En effet, la résilience a été utilisée pour faire référence à une adaptation 
florissante en présence de stresseurs quotidiens moins intenses que les traumati smes (De 
Tychey, 2001; Tarter &  Vanykoc, 1999). L e terme stresseurs plutôt que traumatisme est 
plus cohérent avec le milieu du travail et laisse plac e à la perception de l’individu par 
rapport à l’évènement rencontré. En effet, selon Lazarus et Folkman (1984), le stress est 
un phénomène cognitif. Il s’agit de la lecture que l’individu fait de la situation. La nature 





D’autre part, c onsidérer  la résilience comme un processus suppose que celle -ci n’est 
pas statique ( Garmezy, 1993; Luthar, Cicchetti, &  Becker, 2000). Cette prémisse sous -
tend que la résilience varie selon le contexte, c’est -à -dire que si le contexte change, le 
potentiel de  résilience d’une personne peut être altéré (Rutter, 1981; Winfield, 1991). 
Par exemple, un individu peut être résilient face à l’adversité au travail, mais avoir plus 
de difficulté à être résilient dans sa vie personnelle (Southwick, Bonanno, Masten, 
Panter -Brick, & Yehuda, 2014). Le modèle de Richardson supporte ces constats , car 
c’est l’unicité de l’interaction entre l’évén ement potentiellement stressant  et les facteurs 
de pr otection de l’individu qui vont déterminer s’il y aura une phase de disruptio n. 
Ainsi, un individu dont les facteurs de protection lui permette nt  de faire face à une 
situation stressante quelconque  sans perturber l’homéostasie  pourrait  s’éviter d e passer à 
travers le processus  de résilience, et donc maintenir son équilibre . Toutefois,  s’il y a 
perturbation à la suite d’un  stresseur,  cela offre à l’individu la possibilité d’ effectuer une  
réintégration résiliente . Telle qu  présentée dans le modèle de Richardson ( voir Figur e 
1), la réintégration résiliente  renvoie à une adaptation qui favoriserait  le développement 
de l’individu, notamment par le renforcement d’attributs associés à la résilience  (facteurs 
de protection) . Ainsi, être résilient face à une situation actuelle pourrait contribuer à la 
résilience future puisque celle -ci se développe à travers les expériences vécues (Jackson, 
Firtko, & Edenborough, 2007; Rutter, 1985), en renforçant  les facteurs de protectio n 




Au cœur de l’évolution du concept de résilience, et tel que reflété dans le modèle de 
la résilience de Richardson, se trouvent les facteurs de protection. Leur pertinence varie 
en fonction du contexte dans lequel l’individu se trouve (Southwick et al., 2014). 
 
Les facteurs de protection contribuan t à la résilience  
Le processus de résilience sous -tend que l’individu doit s’adapter avec succès en 
utilisant ses ressources personnelles pour faire face aux défis qu’il rencontre (Greve & 
Staudinger 2006; Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000; Masten, 2007; Richardson, 2002; 
W aller, 2001). Or, de nombreuses ressources sont  associée s  à la résilience individuelle 
(Connor & Davidson, 2003) et constitue nt  une liste de facteurs de protection ( Wald, 
Taylor, Asmundson, Jang, & Stapleton, 2006). Les facteurs de protection sont reconnus  
comme interagissant avec les stresseurs pour en diminuer les effets négatifs sur 
l’indivi du (Masten et al ., 1990; O’Leary, 1998; Smith  & Carlson, 1997). Les facteurs de 
protection sont donc des ressources qui peuvent être psychologiques, environnementales 
ou encore sociales (Meredith et al., 2011). Bien que la recherche ait évolué en 
s’éloignant de la conception de la résilience tel un trai t fixe, c’est en s’inspirant de 
différentes caractéristiques ou attributs individuels que les facteurs de protection ont 
émergé. En intégrant ces caractéristique s  à une vision développementale de la résilience, 
les facteurs de protection serai en t donc, com me le précise Liu, Reed et Girard (2017), 
«  des éléments qui peuvent être encouragés, développés ou acquis au fil du temps dans 
les relations interpersonnelles avec la famille par exemple, ou encore  à travers  les 
expériences individuelles.  » [Traduction li bre]  (p.113). 
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Les facteurs de protection psychosociaux répertoriés sont, entre autres, l’ autonomie 
(Masten et Garmezy, 1985), le contrôle de soi (Blair, Granger, & Razza, 2005), les 
stratégies d’adaptation (Chen, Langer, Raphaelson, & Matthews, 2004; Obradovic, 
2012), la régulation des émotions (Waugh, Thompson, & Gotlib, 2011), le locus de 
contrôle interne (Luec ken & Gress, 2010; Luthar, 1991; Werner & Smith, 1992) la 
capacité à résoudre les problèmes (Bonanno, 2004; Garmezy, Masten, & Tellegen, 1984;  
Meredith et al., 2011), la gestion et la perception du stress de l’individu (Kobasa, 1979; 
Lazarus & Folkman, 1984), le sentiment d’efficacité personnelle (Connor & Davidson, 
2003; Rutter, 1985), l’optimisme (Carver & Scheier, 2002; Masten & Reed, 2002; 
Peterson, 2000), la créativité (Simonton , 2000), le réalisme (Meredith et al., 2011) et le 
processus d’évaluation cognitif (Affleck & Tennen, 1996).  
 
L a majorité de ces facteurs de protection ont été identifiés dans le cadre d’études 
réalisées auprès d’enf ants (p. ex., Garmezy, 1991; Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000; 
Masten, 2001; Rutter, 1999; Werner, 1995) et d’adolescents (p. ex. , Blair, Granger, et 
Razza, 2005; Fergus & Zimmerman, 2005 ; Griffin, Botvin, Scheier, Epstein, & Doyle, 
2002, Prince -Embury, 2014). D’ailleurs, il en est de même pour la plupart des 
connaissances actuelles concernant la résilience (Bonanno, 2004). Ainsi, il n’est pas 
possible d’assumer que les connaissances actuelles en termes de facteurs de protection 
sont nécessairement  transf érables à une population adulte. De ce fait, il n’est pas 
possible  de présumer hors de tout doute de l’importance de ces facteurs de protection 
chez une population adulte. Néanmoins, quelques  études réalisées récemment auprès 
23 
 
d’échantillon s  composé s  d’adul tes se sont inspirées de ces facteurs de protection. Celles -
ci tendent à démontrer un effet significatif  de certains facteurs de protection sur la 
résilience  auprès de population s  adulte s , ce qui laisse croire à la pertinence de ceux -ci. 
(p. ex., Millear, Liossis, Shochet, Biggs , & Donald, 2008, Steinhardt & Dolbier, 2008). 
 
La distinction n’est pas toujours claire entre facteurs de protection contribuant à la 
résilience individuelle et stratégies d’adaptation. Les stratégies d’adaptation sont des 
mécanism es qui contribuent à maintenir l’équilibre d’un individu et se déclinent en 
stratégies positives et négatives (Lazarus & Folkman, 1984). Il existe principalement 
deux catégories de stratégies d’adaptation , soit une axée sur la résolution de problème et 
l’autre axée sur la gestion des émotions (Folkman, 1981). La différence principale se 
trouve dans les fondements de ces deux concepts. Les stratégies d’adaptation peuvent 
être utilisées pour contribuer au processus de résilience (Leipold & Greve, 2009). En 
ef et, des stratégies d’adaptation sont répertoriées comme un facteur de protection (p. 
ex., Dumont & Provost, 1999). Toutefois, cela réfère strictement à cet éventail de 
stratégies d’adaptation alors que la résilience s’attarde au processus ainsi qu’au résu ltat 
(Lazarus & Folkman, 1984). Ainsi, plusieurs auteurs (Campbell -Sills, Cohan, & Stein, 
2006; Greve & Leipold 2009; Major, Richards, Cozzarelli, Cooper, & Zubek, 1998; Van 
Vliet, 2008) s’entendent pour différencier clairement ces concepts. Par ailleurs, les 
stratégies d’adaptation peuvent êtes utilisées pour contribuer au processus de résilience 




En consultant de nombreux programmes qui ont pour objectif le développement de la 
résilience des individus en contexte organisationnel, il est possible de constater que 
ceux -ci utilisent le renforcement de facteu rs de protection psychosociaux  comme 
stratégie  (Vanhove et al., 2015), soit équiper les individus avec les ressources et les 
compétences pour prévenir les effets potentiellement né gatifs liés à l’exposition au stress 
(Karoly, 2010; Masten, 2007). En effet, plusieurs écrits plus récents et programme s  
visant à développer la résilience en contexte organisationnel ont  emprunt é  le chemin du 
développement de  facteurs de protectio n tels que  le discours intérieur  positif (Millear et 
al., 2008), les forces de la personne (Seligman, 2011), ou encore  les émotions positives 
(Tugade & Fredrickson, 2004). O’Dougherty Wright et al. (2013) émettent l’hypothèse 
que  le renforcement d’un facteur de p rotection pourrait entra î ner un renforcement d’un 
autre facteur et ainsi créer un effet positif plus vaste et significatif chez l’individu. Or, 
l’efficacité relative des facteurs de protection en fonction d e la nature du stresseur que 
l’individu rencontre  n’a pas encore fait l’objet d’études systématiques.  Ainsi, il serait 
important de s’attarder à la pertinence d’un facteur de protection pour la population 
ciblée par une étude.  
 
Le développemen t de la résilience en milieu de travail  
La recherche sur la résilience dans le domaine de la prévention est née de l’intérêt 
d’outiller l’individu pour qu’il puisse faire face aux défis qu’il rencontre (Kumpfer, 
2002). Cet angle d’intervention, mettant au cœur la promotion d’un fonctionnement 
optimal de l’individu, est devenu un créneau d’intérêt pour les organisations puisque le 
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milieu de travail peut être une source de stress importante ( Grant et al., 2009, Seligman  
&  Csikszentmihalyi , 2000).  
 
Les études s’intéressant à des interventions ayant pour objectif le développement de 
la résilience ont connu une forte croissance au cours des quinze dernières années (p. ex. , 
Bovier -Brown, 2003 ; Pollock, Paton, Smith, & Violanti, 2003; Waite, 2002). En effet, 
les études réalisées se sont intéressées à diverses populations , notamment des 
populations à risque de vivre d’importants stresseurs , comme les soldats (Reivich & 
Seligman, 2011), et ont utilisé des méthodes d’intervention variées, telles que la 
formation en salle (p. ex., Millear et al., 2008), la formation en ligne (p. ex., Abbott, 
Klein, Hamilton,  &  Rosenthal, 2009) et le coaching (p. ex., Sood et al., 2011). De plus, 
la résilience a été mise en relation avec diverses variables d’intérêt pour les 
organisations telles que la confiance à naviguer à travers le changeme nt (p. ex., 
Sherlock-Storey et al., 2013), le sentiment d’auto-efficacité personnel (Liossis et al., 
2009) ainsi que la performance (Hodges, 2010).  
 
En 2015, Vanhove et al. ont recensé 37 études réalisées entre 1979 et 2014 sur le 
développement de la résilience en milieu de travail dans le cadre d’une méta -analyse 
s’intéressant à des interventions utilisant des techniques de prévention primaire pour 
développer la résilience. Les chercheurs se sont questionnés sur l’efficacité de telles 
interventions, en s’intéressant à la population ciblée par l’étude, leur milieu de travail, le 
format du programme, ainsi que des éléments méthodologiques  (le devis de l’étude, le 
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groupe de comparaison et la façon dont les participants étaient assignés).  Des études 
recensées, les auteurs ont extrait et analysé 42 échantillons.  Plusieurs critères  d’inclusi o n  
ont permis le choix de ces études, notamment , utiliser principalement des t echniques de 
prévention primaires,  ainsi que cibler le développement des facteurs de protection 
psychosociaux reconnus comme contribuant à la résilience, selon O’Dougherty Wright 
et al., 2013. Les résultats de cette méta -analyse mettent en lumière un effet  faible des 
programmes visant à développer la résilience. En effet, les résultats de cette méta -
analyse ne démontrent pas un effet important des programmes visant à développer la 
résilience (d  = 0,21 (95 % CI [0,13; 0,29], k  = 42, N = 16 348) en plus de voir l’effet de 
ceux -ci diminuer au fil du temps après un mois ( d p r o x i m a l  = 0,26 (95 % CI [0,15; 0,36], k
= 29, N = 4 662) vs. d d i s t a l  = 0,07 [0,01; 0,12], k = 21, N = 13 510). Par ailleurs, les 
auteurs stipulent qu’en prévention primaire, il demeure difficile d’estimer les impacts 
potentiels des interventions. Il importe de nommer qu’encore une fois, dans les études 
retenues par cette méta -analyse, une grande diversité de déf initions, de facteurs de 
protection et d’outils de mesure différents ont  été utilisé s . Cela ne permet donc pas de 
comprendre nécessairement  la composante de l’intervention q ui a eu un effet significatif 
auprès des participants.  
 
Par ailleurs, quelques résultats de cette étude apportent un éclairage intéressant pour 
de futures recherches. D'abord, Vanhove et al. (2015) concluent que les trois 
interventions utilisant des approches individuelles, c’est -à -dire du coaching, se sont 
révélées plus efficaces ( d  = 0,59 (95 % CI [0,23; 0,95], k  = 3, N = 100) que les 21 
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interventions recensées qui utilisaient une approche de groupe ( d  = 0,25 (95 % CI [0,12; 
0,37], k  = 21, N = 3 801) (McG onagle , Beatty, & Joffe, 2014; Sherlock-Storey et al., 
2013; Sood et al., 2011). Toutefois, le nombre d’études analysé qui rapporte des 
interventions individuelles étant de trois, en opposition à 21 interventions de groupe, 
cette conclusion demeure hâtive. De plus, un échantillon de 100 participants ne permet 
pas d’estimer avec précision l’intervalle de confiance, qui à son tour témoigne d’une 
certaine imprécision en ce qui concerne les résultats. Il faut donc faire preuve de 
prudence dans l’interprétation de ces résultats.  
 
De plus, la stratégie la plus souvent empruntée pour d évelopper la résilience était 
celle d’accompagner les individus dans le développement de ressources et de 
compétences pour prévenir les possibles effets négatifs liés à l’exposition au stress, soit 
l’angle du développement des facteurs de protection (Karol y, 2010; Masten, 2007). 
 
Toujours dans le cadre d’une méta -analyse, Lee et al. (2013) se sont intéressés à 33 
études publiées entre 2001 et 2010 mettant en relation la résilience et d’autres variables, 
soit des facteurs de protection (p. ex. , le sentiment d’efficacité personnelle et le soutien 
social) ou des facteurs de risque (p. ex., la dépression et l’anxiété). Les études retenues 
dans le cadre de cette méta-analyse devaient utiliser le Connor Davidson Resilience 
Scale  (CD -RISC; Connor &  Davidson, 2003) ou encore le Resilience Scale  (Wagnild & 
Young, 1993) pour mesurer la résilience en raison de  leurs propriétés psychométriques 
bien établies. De plus, elles devaient mettre en relation la résilience et les autres 
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concepts étudiés à l’aide de données statistiques et toutes les variables devaient être 
mesurées par des outils psychométriques valides et fidèles. Leurs analyses révèlent que 
le développement de facteurs de protection serait plus efficace que la réduction des 
facteurs de risque po ur favoriser la résilience, ce qui corrobore le bien -fondé 
d’emprunter cet angle d’intervention. 1  
 
En somme, les  résultats de ces méta -analyses ne permettent pas de tirer de 
conclusions définitives quant aux modalités d’intervention les plus efficaces, bi en que le 
format individuel, c’est -à -dire le coaching, semble particulièrement prometteur 
(Robertson et al., 2015; Vanhove et  al., 2015) et que l’angle du renforcement des 
facteurs de protection serait à privilégier (Lee et al., 2013; Vanhove et al., 2015). 
 
Le coaching  
Dans le domaine du coaching, un grand nombre de définitions et d’approches 
coexiste (Grover &  Furham, 2016). Or, la définition proposée par Peterson et Hicks 
(1996) présente les avantages d’être simple tout en mettant de l’avant les principales 
caractéristiques associées à cette démarche. Ainsi, selon ces auteurs, le coaching est: 
«  un processus q ui permet d'équiper l'individu avec les outils, les savoirs et les 
opportunités nécessaires à son développement.  » [Traduction libre] (1996, p. 14). Il 
s’agit de la définition retenue  dans le cadre du présent projet.  Concrètement, le coaching 
est une métho de proactive pour l’apprenant visant le développement de nouvelles 
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
1 Voir les résultats en Appendice B  
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habiletés dans l’action (Baron, 2009). Cela rejoint la vision positive adoptée par les 
programmes de prévention primaire qui tentent de promouvoir le bien -être et de 
développer la résilienc e par des méthodes d’entraînement préventives (Cornum, 
Matthews, & Seligman, 2011; Garmezy, 1971; Masten, 2007).  
 
Le coaching comme outil de développemen t la résilience   
En regard de l’intérêt de recherche, cinq études utilisant le coaching comme méthode 
d’intervention pour développer la résilience réalisées entre 2009 et 2015, seront 
détaillé es  afin de présenter , de manière globale, l’état des connaissances actuelles.  
 
Tout d’abord, en 2009, Grant et al. ont évalué une intervention ayant pour objectif le  
développement du leadership et des habiletés de gestion auprès de gestionnaires seniors 
dans le milieu de la santé. Cette intervention était constituée d’une demi -journée de 
formation et de quatre séances de coaching cognitivo -comportemental axées sur la 
recherche de solutions qui se déroulaient sur dix semaines. Ce sont 41 gestionnaires dans 
le domaine de la santé qui ont pris part à cette étude mixte randomisée comprenant trois 
temps de mesure. Les chercheurs avaient comme hypothèse que la participation à ce 
programme aurait un effet positif sur, entre autres, le bien -être au travail et la résilience, 
ainsi qu’une diminution de la dépression, de l’anxiété et du stress, tel que mesuré par le 
Depression, Anxiety and Stress Scale  (Grant et al., 2009). Bien qu’il ne s’agissait pas de 
l’objectif principal de l’intervention, la démarche a  contribué à l’amélioration de la 
résilience des participants  telle que conceptualisée et mesurée par les auteurs à l’aide du 
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Cognitive Hardiness Scale (Nowack, 1990). Par rapp ort à cette augmentation de la 
résilience, les auteurs émettent l’hypothèse que c’est notamment en raison des défis 
surmontés pendant la démarche de coaching que la résilience des participants se serait 
développée. Bref, cette étude met en lumière l’étendu e des impacts potentiels de 
démarches de coaching auprès du coaché, et cela, peu importe l’objectif initial de 
développement. Les résultats de l’étude de Grant et al. (2009) encouragent à poursuivre 
la recherche sur l’utilisation du coaching dans le dévelo ppement de la résilience. En 
effet, les auteurs soutiennent que le coaching semble une piste d’intervention 
prometteuse pour le développement de la résilience . Ils soulignent toutefois que des 
études supplémentaires seront nécessaires afin d' approfondir la  compréhension de cette 
efficacité. Par ailleurs, il est à noter que les gestionnaires ayant participé à cette étude 
étaient des directeurs ou des cadres supérieurs et n’avaient pas reçu de formation sur le 
leadership antérieurement, ce qui pourrait expliq uer l’effet significatif. Dans une 
certaine mesure, les résultats de cette étude soulèvent des questionnements. Puisque 
l’objectif de l’intervention dispensée n’était pas le développement de la résilience, cela 
met en lumière la zone aveugle de l’effet d’une démarche de coaching sur des variables 
connexes tel que la résilience. . De plus, il importe de mentionner que l’outil utilisé par 
ces auteurs pour mesurer la résilience s’appuie sur une définition similaire à celle du 
concept de har dines s comme il est considéré dans la présente thèse, puisque l’outil de 
mesure se base sur la théorie de Kobasa (1979). Ainsi, bien que les résultats soient 




C’est un questionnemen t auquel Lawton Smith (2015) s’est intéressé e. En effet, elle a 
réalisé une étude qualitative rétrospective auprès de gestionnaires seniors soit en 
incluant, au minimum, des gestionnaires de département, jusqu’à des postes de directeur 
de département,  ayan t participé à une démarche de coaching. Les gestionnaires coachés 
interrogés provenaient de différentes organisations, et ils ont été coachés par des coachs 
différents, avec des méthodes d’intervention de coaching variées et non répertoriées. 
L’objectif de cette étude était de bonifier la compréhension de l’impact du coaching sur 
la résilience des coachés, même si ce n’était pas l’intention ayant initié la démarche. La 
chercheure se posait deux questions  : 1) Est-ce qu’une démarche de coaching peut 
affecter la résilience individuelle même si ce n’est pas l’objectif premier? 2) Quel aspect 
du coaching a un effet sur la résilience? Pour ce faire, des entrevues semi-dirigées ont 
été conduites auprès de huit gestionnaires qui avaient participé à une démarche de 
coaching au moins un an avant la collecte de données. Les participants ont été recrutés 
sur une base volontaire et ce sont les huit premiers à s’être manifesté s  qui ont été 
interviewés. Pour l’auteure, choisir des gestionnaires qui avaient terminé leur dém arche 
de coaching depuis un an avait pour but que ceux -ci puissent baser leurs réponses sur 
des expériences concrètes plutôt que sur des suppositions. Les participants ont attesté 
unanimement que la démarche de coaching avait eu un impact positif sur leur résilience. 
De plus, les gestionnaires ont affirmé avoir préféré les prises de conscience réalisées au 
cours de la démarche aux outils et techniques génériques  auxquels ils avaient été 
exposés ( Lawton Smith, 2015). D’ailleurs, ces propos se sont reflétés dans les thèmes 
qui ont émergé de l’analyse qualitative, notamment en ce qui concerne l’appréciation de 
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l’espace de réflexion que le coaching crée ainsi que de la relation coach et coaché. 
Ensuit e, les gestionnaires ont mentionné que la démarche de coaching a contribué à une 
meilleure connaissance d’eux -mêmes et de leurs ressources, ce qui leur aurait réellement 
permis de faire preuve de plus de résilience lorsque confrontés à des évènements 
stres sants (Lawton Smith, 2015). Les autres thèmes qui ont émergé de cette recherche 
sont l’appropriation de ses croyances personnelles et les apprentissages en lien avec de 
nouvelles façons de voir les choses (élargir sa perspective). Ces constats encouragent 
donc le choix de cette méthode d’intervention pour le développement de la résilience. 
Toutefois, il importe de mentionner que , puisque la chercheure n’a pas partagé son 
canevas d’entrevue , il n’est pas possible d’avoir accès aux questions posées qui lui on t 
permis de recueillir le matériel pour dégager ces conclusions.  
 
Les résultats de cette étude permettent d’avancer  que de créer un espace pour que le 
participant puisse réfléchir et soit soutenu par le coach semble grandement contribuer au 
développement de la résilience. Un des éléments qui apparait crucial pour les 
participants est le fait que le coach soit externe au milieu du gestionnaire , et donc qu’il 
soit neutre. Certaines limites sont à prendre en considération dans l'interprétation des 
résultats, dont la taille d'échantillon, un biais de sélection et un biais de rappel. L’auteur e 
soulève  un biais qui prend racine dans l’intérêt des gestionnaires à participer à l’étude 
afin de parler du développement de leur résilience (Lawton Smith, 2015). En effet, en 
souhaitant participer à l’étude, cela démontrait un intérêt à discuter de l’effet de leur 
démarche de coaching sur la résilience, et donc possiblement un biais favorable. 
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Également , puisque la collecte de donnée s  auprès des gestionnaires était en fait  un 
exercice de mémoire, cela peut introduire certains biais dans la collecte de données. En 
somme, les thèmes qui ont émergé de cette recherche contribuent à la compréhension de 
l’effet d’une démarche de coaching sur la résilience de coaché, sans que ce soit l’accent 
principal de la démarche , et ce, transcendant le type de démarche de coaching et 
l’objectif de celle-ci. Néanmoins , plus d’information s  pour contextualiser les démarches 
de coaching auraient  été intéressant es . 
 
Sherlock-Storey et al. (2013) ont évalué, dans le cadre d’une étude quantitative, une 
intervention de coaching ayant pour objectif le développement de la résilience auprès d e 
gestionnaires intermédiaires  en contexte de changement . Comme Grant et al. (2015), 
l’approche de coachi ng retenu e dans le cadre de cette étude est une démarche structuré e, 
plus directive et souvent plus brève que le coaching de développement. Il s’agit d’une 
démarche  axé e sur les compétences à développer ( West & Milan, 2001). Plus 
précisément, l’objectif ét ait de tester une démarche relativement brève et structurée  de 
sty le développement de compétences , la compétence ciblée étant des comportements 
résilients (Sherlock -Storey et al., 2013). En ce sens, l’intervention comprenait trois 
séances de coaching de 90 minutes, à trois semaines d’intervalle, ainsi qu’un travail 
réflexif préparatoire  que les coachés devaient réaliser . Tandis que la première séance 
consistait en une exploration des différentes facettes de la résilience et permettait au 
coaché de se fixer un objectif de développement pour la démarche de coaching, les deux 
séances subséquentes permettaient  de monitorer l’évolution du coaché en regard de cet 
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objectif. Bien que la démarche de coaching ait été offerte à 21 employés, seulement 12 
gestionnaires o nt décidé de contribuer à la recherche en complétant un questionnaire, le 
Ps ychological Capital Questionnair e  (Luthans et al., 2007), en ligne, avant et après la 
démarche de coaching . En effet, il n’était pas obligatoire pour les gestionnaires qui 
souhaitaient participer à la démarche de coaching de s’engager à participer à l’étude . 
Dans les cas  qui ont contribu é  à l’étude, la démarche de coaching fut offerte à 12 
gestionnaires interm édiaires , par sept  coachs volontaires différents . Les coachs et 
coachés ont été pairé s  selon leurs disponibilités communes.  L’ensemble des coachs 
possédai en t de l’expérience préalable en coaching et recevait une formation d’une 
journée pour comprendre le contexte de l’étude et se familiariser avec le matériel.  Les 
résultats qu’ils ont obtenus furent significatifs  en terme s  d’augmentation de la résilience  
puisque la moyenne post intervention ( M  = 29,5) était plus élevé e que la moyenne 
pré intervention ( M  = 27,3; t  (10) = 3,24, p = 0,045). Pour les résultats concernant la 
résilience, le nombre de participant s était de 11 plutôt que 12 puisqu’un questionnaire 
était incomplet.  En termes de limites de cette étude, la plus importante est liée à la 
variabilité des coachs. Bien qu’initialement, l’objectif secondaire de l’équipe de 
recherche était de tester une intervention de coaching qui pourrait être dispensée  par des 
coa chs ayant moins d’expérience, la taille de l’échantillon n’a pas permis d e mesurer 
adéquatement la variabilité associée à l’expérience du coach.  Ainsi, bien que cette étude 
encourage la poursu ite de la recherche concernant des démarches de coaching brève s  et 
axé es  sur le développement de compétences liées  à la résilience, elle n’offre pas de 
résultats généralisables . De plus, selon les explications fourni es sur le programme de 
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coaching dispensé, les coachés étaient libres de choisir leur objectif de développement. 
Cela engendre  une grande variabilité dans les éléments travaillés en coaching et ainsi, ne 
permet pas de comprendre l’effet du développement d’une compétence quelconque sur 
la résilience.  
 
À la suite de cette première étude de Sherlock -Storey et al. (2013), Timson (2015) a 
invité par courriel l’ensemble des individus ayant participé au coaching, soit les 21 
coachés, à donner de la rétroaction sur leur participation au programme dans le cadre 
d’une recherche subséquente, de nature qualitative , par le biais d’une entrevue 
téléphonique.  Six entrev ues semi -structurées ont été réalisées avec les participants ayant 
répondu à l’invitation . À la suite d’ une analyse thématique inductive, des thèmes 
similaires à l’étude de Lawton Smith (2015) ont émergé, notamment en ce qui concerne 
l’appréciation de la relation coach -coaché et l’espace de réflexion que le coaching offre. 
Les apprentissages réalisés et mis en pratique dans le cadre de la démarche ainsi que 
l’impression de s’améliorer furent également des thèmes significatifs (Timson, 2015). 
Ces pistes son t intéressantes pour l’élaboration de futures démarches de coaching axées 
sur le développement de la résilience puisqu’elles permettent de mieux saisir comment 
les démarches de coaching ont un impact sur les participants. Par ailleurs, un biais 
similaire à  l’étude de Lawton Smith (2015) est à mettre en lumière, c’est -à -dire que 
puisque la participation à cette recherche était volontaire, il est possible que les individus 
participant à cette collecte de données  génèrent  des résultats positifs. De plus, Timso n 
(2015) ne précise pas si les six participants à son étude sont seulement des coachés, ou 
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s’ils ont également participé à l’étude quantitative de Sherlock -Storey et al. (2013). 
Ainsi, il n’est pas possible de savoir hors de tout doute que les participants  à l’étude 
qualitative ont contribué aux résultats de l’étude qualitative, donc si leur résilience 
s’était développé e selon le Ps ychological Capital Questionnair e  (Luthans et al., 2007).  
 
Finalement, Sood et al. (2011) ont réalisé une étude quantitative a uprès de 32 
médecins incluant une seule séance de coaching de 90 minutes, avec la possibilité 
d’avoir une rencontre de suivi de 30 à 60 minutes. Dans cette é tude randomisée avec 
liste d’attente , la séance de coaching était basée sur une intervention SMART  élaborée 
pour augmenter la résilience et diminuer le stress. Ce programme met l’ accent  sur le 
spectre d’attention de l’individu et son interprétation du monde. De plus, dans le cadre 
de cette intervention, les participants apprenaient une technique de resp iration ayant 
pour objectif l a détente. Le CD -RISC (Connor &  Davidson, 2003) a été utilisé comme 
outil de mesure de la résilience. Cette étude, qui se voulait une étude de faisabilité, a 
relevé des effets significatifs de la démarche sur l’augmentation de la résilience (t  (19) = 
4,54, p < 0,001). Encore une fois, cette étude (Sood et al., 2011) encourage l’exploration 
de démarches brèves. Par ailleurs, il est possible de douter que cette étude ait réellement 
utilisé une technique de coaching. En effet, une seule séance de 90 minutes s’apparente 
probablement davantage à de la formation indiv iduelle qu’à du coaching, puisqu’il n’y a 
pas de suivi pour accompagner l’individu dans son développement. Il va sans dire que 
les effets mesurés sont à court terme puisqu’il n’y a que deux prises de mesure, une 
avant l’intervention et une huit semaines ap rès celle-ci.  
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Il appert que bien que les études présentées ont mis en place des interventions qui ont 
des effets positifs sur la résilience individuelle, la diversité des interventions, des 
construits à l’étude et des questionnaires utilisés pour mesurer la résilience ne permettent 
pas de bien saisir la nature de l’effet de ces interventions, ni de dégager des facteurs de 
protection qui prévalent sur les autres en fonction d’un contexte  particulier . En ce sens, 
la perspective d’une étude qualitative appara it intéressante, dans l’optique de 
questionner les individus sur l’évolution de leur perception de leur résilience. Il s’agit 
d’un bon point de départ pour approfondir la compréhension du développement 
préventif de la résilience en contexte organisationnel  réel. Par ailleurs, le coaching 
cognitif semble se démarquer comme modalité d’intervention . 
 
Le coaching cognitivo -comportemen tal  
L’approche cognitivo -comportementale serait la plus utilisée dans les interventions 
ayant pour objectif le développement de la résilience (p. ex., Millear et al., 2008; 
Neenan, 2009; Robertson et al., 2015; Seligman, 2011). Cette approche explore la 
relation entre les pensées, les émotions, le comportement et les réactions physiologiques, 
et ce, dans le contexte propre à chaque  individu (Palmer & Szymanska, 2007). Les 
résultats de l’analyse qualitative réalisée par Gy llensten, Palmer, Nilsson, Regné r et 
Frodi (2010), dans le cadre de leur étude s’intéressant à des individus ayant reçu du 
coaching de nature cognitive dans leur mi lieu de travail, permettent de croire que ce type 
de coaching augmente l’habileté des participants à modifier leur façon de penser, ce qui 
résulte, dans certains c as, à une diminution du stress , tel que rapporté par les 
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participants . Il est à noter que p lu sieurs études ayant utilisé une intervention de nature 
cognitive ont réalisé des interventions plutôt brèves , soit entre une et quatre séances  (p. 
ex., Cohn  & Pakenham, 2008, Sherlock-Storey  et al. 2013; Grant et al., 2009).  
 
La thérapie cognitivo -comportemen tale . Le coaching cognitivo -comportemental  
est une adaptation de la thérapie cognitivo -comportementale  (TCC) au contexte du 
coaching. Cette forme de psycho thérapie  regroupe plusieurs stratégies d'intervention qui 
sont utilisées pour traiter un large éventail de troubles mentaux, dont notamment les 
troubles anxieux et dépressifs ( Dob son, 1989; Scott et al., 2000). La TCC est un 
amalgame de techniques d’intervention  sur un continuum entre des interventions à 
cara ctère  cogniti f et d’autres plus comportementale s. Au centre des  objectifs de la TCC 
se trouve l’idée de travailler sur les cognitions de l’individu afin de lui permettre 
d’adopter des croyances  moins rig ides et plus réalistes . (Beck, 1975; Ellis, 1962). Tel es 
que rapporté es par Dozois et Dobson (2001) , trois hypothèses fondamentales sont au 
cœur de cette approche  : 1) la façon dont une situation est interprét ée  par un individu 
influence sa réaction face à cette situation, 2) les cognitions de l’individu sont 
accessibles et, peuvent être m odifiées et conséquemment, 3) la  modification des 
cognitions d’un individu peut mener à un changement de comportement.  Il y a trois
n iveaux de pensée (Beck, 1995). Le premier niveau de cognitions consiste en des 
pensées automatiques , soit des mots ou des images accessibles à l’individu. Le deuxième 
niveau, soit des pensées intermédiaires, sont des attitudes, des hypothèses, ou de s règles. 
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Le troisième et plus p rofond niveau de cognitions constitue  les croyances fondamentales 
de l’individu. 
 
S’inscrivant dans cette approche, le coaching rationnel, version abrégée de coaching 
rationnel émotif comportemental [Traduction libre  Rational Emotive Behavioural 
Coaching ], qui est inspiré de la thérapie du même nom, serait prometteur pour la 
réduction du stress et l’augmentation de la résilience (Ellis, 1994; Palmer, 2009). Cette 
approche met l’ accent  sur les croyances erronées des ind ividus afin de les amener à 
développer un discours intérieur plus réaliste face aux évènements vécus (Palmer,  2009; 
Sherin & Caiger, 2004). Le coaching rationnel prend racine dans la thérapie émotivo -
rationnelle, une forme de thérapie élaborée par Albert E llis qui a émergé dans les années 
1950 (David, Szentagotai, Eva, & Macavei, 2005; Palmer & Szymanska, 2008). Ainsi, il 
apparait pertinent d’en présenter les fondements en premier lieu, puis d’expliquer 
comment cette forme de thérapie a permis à un type de coaching de même nature 
d’émerger.  
 
La thérapie émotivo -rationnelle . L’auteur à qui la thérapie émotivo -rationnelle doit 
sa naissance est Albert Ellis (1962). S’inscrivant dans le courant de la psychologie 
cognitivo -comportementale, le processus cognitif de l’individu est au cœur de cette 
forme de thérapie. En effet, au centre  de cette approche se trouve le concept de 
croyances irréalistes, en opposition aux croyances réalistes. Se lon Ellis (1977), les 
croyances irréalistes engendrent des émotions désagréables et un comportement qui 
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n’est pas optimal, voire inadéquat. C’est d’abord de reconnaître les croyances, les 
explorer, mais surtout les confronter au réel qui constitue l’étape centrale de cette forme 
de thérapie. La thérapie émotivo -rationnelle se base sur le modèle ABC (Ellis, 1994) qui 
sera détaillé  subséquemment . Cette forme de thérapie se veut brève, entre 10 à 20 
séances , notamment puisqu’elle se concentre sur le présent et  met à disposition du 
patient un outil de réflexion qui peut éventuellement être utilisé de manière autonome 
(Ellis, 1995). Pour une problématique qui est mineure, cinq séances peuvent même être 
suffisantes. En contrepartie, p our des problématiques plus co mplexes, un plus grand 
nombre de séances peuvent être nécessaires (Di G iuseppe , DiGiuseppe, Doyle, Dryden & 
Backx, 2013). 
 
Les croyances rationnelles et irrationn elles.  L’interprétation des faits réalisée par 
l’individu, c’est -à -dire les croyances qu’il entretient par rapport aux évènements qui se 
produisent influence le type, l’intensité et la durée des émotions et du comportement 
(Lazarus, 2003). Cette idée est au cœur du modèle qu’Ellis propose. Selon ce modèle, 
des croyances irréalistes sont susceptib les d’entra iner des émotions désagréables. En 
guise d’exemple, face à une même situation, une croyance irréaliste pourrait engendrer 
une colère intense, tandis qu’une croyance réaliste pourrait engendrer de l’irritation. Ce 
modèle soutient que l’émotion pr ovoquée par le type de croyances entretenu es  par 
l’individu aura, quant à elle, une influence sur le comportement de l’individu. En effet, 
une croyance irréaliste est susceptible d’entrainer un comportement inadéquat. De fait, 
entretenir des idées irréalis tes à long terme peut engendrer de s  consé quences majeures 
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pour l’individ u  et dans des cas extrêmes , engendrer des problématiques  telles que la 
dépression ou les troubles liés à l’usage d’alcool  (Palmer &  Dryden, 1995). 
 
Ellis et Harper  (1975) propose nt  une liste de dix croyances irréalistes ( Appendice C ) 
qui se regroupent en quatre types de croyances ( Dryden & Neeman,  1995). Il y a un type  
de croyance irréaliste principale, soit «  l’obligation  ». Les croyances irréalistes de  ce 
type  se traduisent par un discours intérieur ponctué de «  il faut que » et de « je dois 
absolument  ». Les trois autres types , qui découlent d’une croyance irrationnelle 
d’obligation qui n’est pas rencontrée, sont  : l’exagération, soit qualifier l’événement  
com me encore pire qu’il l’est,  la faible tolérance à la frustration, soit qualifier les 
évènements d’insupportables, ainsi que la condamnation ou l’acceptation conditionnelle 
de soi-même, soit partir d’une caractéristique et généraliser ( p . ex., «  puisque j’ai échoué 
à cet examen, je suis un échec  ») (Dryden & Neeman, 1995 ). 
 
À l’inverse, les croyances réalistes sont, selon Ellis et Harper (1975), raisonnables, 
efficaces, et non destructrices. Elles sont de nature flexible et elles sont utiles pour 
l’indivi du (Palmer, 2009). Les croyances sont réalistes lorsqu’elles sont formulées de 
façon non absolue, en termes de désir, souhait, volonté ou préférence (Palmer, 2009). 
Ces croyances réalistes permettent de vivre d es émotions plus nuancées et résulte nt en  




Le psychologue québécois Lucien Auger a beaucoup utilisé l’approche développée 
par Ellis dans sa pratique. Il a d’ailleurs créé le Centre de formation professionnelle en 
psychothérapie émotivo -rationnelle du Québec. Auger (2001) ajoute une troisième 
catégorie de pensées , soit une idée incertaine, si les informations à disposition de 
l’individu ne sont pas suffisantes pour bien cerner la réalité. Ainsi, la classification 
actuelle comprend donc les croyances irréalistes, les croyances réalistes ainsi que les 
croyances incer taines, s’il est impossible d’en connaître le réalisme (Auger, 2001).  
 
Remettre en question ses croyances non réalistes grâce à des questionnements 
systématiques p eut permettre à l’individu de les transformer en croyances réalistes 
(Ellis, 1994). Toutefois, rares sont les individus qui ont, de prime à bord, conscience et 
connaissance de l’effet de leurs croyances sur leur état émotionnel. Il s’agit du premier 
ins ight  que vise à générer une intervention émotivo -rationnelle (Ellis & Grieger, 1986). 
C es croyances profondes  sont plutôt rigides et souvent inaccessibles à l’individu , si un 
effort n’est pas consenti à les reconnaître (David, 2003). Ces croyances sont forgées au 
fil des perceptions et des expériences d’un individu et constituent une représe ntation 
mentale du monde (Ellis & Grieger, 1986). Ellis(1994) propose un cadre conceptuel qui 
soutient son approche et permet de faciliter l’intervention auprès d’un individu, soit le 
modèle ABC. Ainsi, toutes situations rencontrées provoquant des émotion s désagréables 
chez l’individu peuvent devenir des opportunités d’utiliser le modèle afin d’explorer ces 




Le modèle ABC (Ellis, 1994). Ellis propose un modèle en trois étapes  (voir Figure 
2). D’abord, il y a l’événement déclencheur  (A), soit toute situation rencontrée par un 
individu qui génère une émotion ou une réaction. Ce qu’Ellis soutient est que la réaction 
à cet événement déclencheur est propre à chacun, car celle -ci est générée  par un filtre 
perceptuel , qui l’interprète par ses différentes cognitions (B). Ce sont ces croyances qui 
nourrissent l’émotion ou le comportement  (C). Ces émotions ou comportements peuvent 
être adaptés, ou in adaptés, selon le réalisme des croyances.   
 
Figure 2. Modèle ABC (Ellis, 1994) 
 
Intervention basé e  sur le modèle ABC d’Ellis (1994)  L’objectif de la thérapie 
émotivo -rationnelle (TER) et du coaching rationnel est de faire en sorte que le discours 
intérieur de l’individu reflète le plus souvent possible la réalité telle qu’elle est. 
L’objectif de cette forme d’intervention est de réduire le nombre de pensées 
irrationnelles d’un individu, en faveur de l’augmen tation de pensées rationnelles (Ellis,  
1962, 1994). Ellis propose donc un modèle d’intervention en cinq étapes pour y parvenir  
(voir Figure 3). En effet, il ajoute deux étapes à son modèle théorique afin  d’offrir un 
cadre conceptuel qui permet  de soutenir l’individu dans un changement, à la suite de sa 




Figure 3. Modèle ABCDE (Elli s, 1994) 
 
Il importe, tout d’abord, que l’individu comprenne et adhère au modèle ABC d’Ellis 
(1994). Une fois que la connexion est établie entre l’événement déclencheur (A) et 
l’émotion (C), et que les croyances ont été nommées (B), il faut a ccompagner l’individu 
à remettre en questio n s es croyances (D). En effet, l’objectif est de confronter 
objectivement les croyances à la réalité (D) dans l’optique de remplacer les croyances 
erronées qui nu isent au bon fonctionnement de l’individu par des croyances réalistes (E). 
Remettre en question des croyances qui sont rigides n’est pas une tâche facile à réaliser. 
Cette étape comporte une analyse logique (est -ce que ces croyances sont logiques?), une 
an alyse empirique (quels sont les faits qui supportent cette croyance ?), ainsi qu’une 
analyse pragmatique (est -ce que ces croyances me sont utiles?). L’objectif est alors de 
transformer les demandes en préférences, transformer les situations jugées terribles  en 
situations jugées désagréables, développer une meilleure tolérance à la frustration, et 
comprendre les avantages à s’accepter soi -même et les autres plutôt que de se 
condamner (Overholser, 2003). Le processus de changement s’appuie donc sur les deux 
dernières étapes du modèle d’intervention.  
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Coaching rationnel. Le coaching rationnel est un diminutif de coaching émotivo -
rationnel et s’inspire de la TER (Ellis, 1994). Initialement, le coaching rationnel a 
émergé afin de soutenir , notamment , la performance et la diminution du stress (Palmer 
& Gyllensten, 2008). De grandes similarités sont perceptibles entre le coaching rationnel 
et la TER. En effet, l’objectif du coaching rationnel est de reconnaître et modifier les 
croyances irrationnelles, par la confrontation de celles -ci, dans l’optique de diminuer 
l’intensité des émotions négatives vécues par l’individu, tout comme la TER. C’est 
d’abord l’utilisation de cette forme d’intervention auprès de groupe s non clinique s , 
notamment dans des program me s de gestion du stress , qui a fait émerger  cette pratique 
dans le domaine organisationnel (Palmer & Skymanska, 2008) . Par ailleurs, un certain 
nombre de caractéristiques différencient le coaching de la thérapie, notamment 
l’utilisation du modèle pour tra iter les évènements déclencheurs qui se produisent au 
travail, ainsi que le niveau d’analyse (Kilburg, 2000). L’objectif de cette forme de 
coaching est qu’ultimement le coaché puisse devenir son propre coach en mettant en 
pratique l’utilisation de la grille (Palmer & Gyllensten, 2008; Palmer, 2009). Il n’est 
d’ailleurs pas rare que les coachs fournissent aux coachés des lectures afin que celles -ci 
soient utilisées comme bibliothérapie (Palmer, 2009).  
 
Au cœur du coaching rationnel se trouve le modèle ABC ( Ellis, 1994). Le coach 
accompagne le coaché à travers chacune des étapes du modèle à partir de situations 
vécues par le coaché. Chacune des étapes du cadre conceptuel est essentielle. En effet, il 
est très important que l’individu adhère, dans un premier t emps, à l’idée que ce sont les 
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croyances qui génèrent les émotions et non l’évènement en soi (Palmer, 2009). Par la 
suite, il est essentiel que le coaché apprenne à remettre en question ses croyances 
irrationnelles afin de laisser place à des croyances rat ionnelles, qui sont par définition 
plus nuancées, afin qu ’un réel changement s’opère. En somme, l’objectif de cette 
démarche est de s’attarder aux croyances entretenues  (B) par rapport aux situations 
rencontrées au travail pour ensuite les confronter plus objectivement à la réalité (D) dans 
l’optique de  remplacer les croyances erronées qui nuisent au bon fonctionnement de 
l’individu par un processus d’évaluation cognitif  réaliste (E).  
 
Pertin en ce de s’intéres s er aux cognition s  
La résilience résulte de l’interaction entre l’individu et son environnement (Rutter, 
2006). Les sources de stress sont issues de l’environnement et constituent des 
opportunités de répondre par différents comportements. Comme ces comportements sont 
influencés par les émotions ress enties et que les émotions découlent des cognitions, le 
processus d’évaluation cognitif est crucial dans la détermination de la réaction de 
l’individu. Selon Fletcher, Hanton et Mellalieu  (2006), l’évaluation cognitive est un 
aspect important dans le proce ssus du stress, et les individus résilients font une 
évaluation cognitive des émotions différentes en les considérant comme facilitatrice s . 
C’est pourquoi il semble pertinent de s’attarder à des facteurs de protection qui prennent 
racine dans les cognition s de l’individu, par exemple,  le sens attribué aux évènements 
(Coutu, 2002) ainsi que l’évaluation qui en est faite (Tugade & Fredrickson, 2004) ou 
encore le discours intérieur positif (Millear et al., 2008) ainsi que la gestion et la 
47 
 
perception du stress de l’individu (Kobasa, 1979; Lazarus & Folkman, 1984) et la 
croyance de posséder ce qu’il faut pour affronter diverses situations (Csikszentmihalyi, 
2004).  
 
Utiliser une intervention  mettant l’ accent  sur les cognitions constitue une approche 
prometteuse. Neenan (2009), par exemple, soutient que la résilience se développe en 
acquérant certaines forces spécifiques telles que la tolérance à la frustration, 
l’acceptation de soi, et la capacité à mettre le s choses en perspective. Dans le Penn 
Resiliency Program , développé par Seligman (2011), c’est également une approche 
cognitive qui est utilisée pour développer la résilience, s’appuyant sur des facteurs de 
protection tels que l’optimisme, le sentiment d’a uto -efficacité et la flexibilité cognitive. 
Une autre intervention étudiée  en contexte organisationnel ayant  utilisé une approche 
cognitive est le Pro m oting Adult Resilience Program  (Millear et al., 2008). Finalement, 
Cooper, Flint -Taylor et Pearn (2013) dans leur ouvrage Building resilience for success  : 
a ressource for managers and organization documentent également la place que prend 
l’approche cognitive dans le contexte du travail pour favoriser la résilience. C es auteurs 
proposent une démarche qui ress emble en tout point à celle d’Ellis  (1994). 
 
Le processus d’évaluation cognitif  réaliste  
 Tel que mentionné précédemment, les facteurs de protection semblent jouer un rôle 
significatif dans le processus de résilience, permettant à l’individu de faire face aux défis 
rencontrés (Greve & Staudinger 2006; Luthar et al., 2000 ; Masten, 2007; Richardson, 
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2002; Waller, 2001). Or, le processus d’évaluation cognitif , soit la façon dont un 
individu interprète ce qui lui arrive, serait un facteur de protection particul ièrement 
prometteur qui s’inscrit dans un cadre d’intervention préventive et qui est en cohérence 
avec l’approche de coaching rationnel (Palmer, 2009). Le processus d’ éval u ation 
cognitif fait référence à comment l’individu interprète l’ évènement  qui se pro duit,  et 
s’illustre  par le modèle ABC  (voir Figure 2). S’intéresser au processus d’évaluation 
cognitif d’un individu s’inscrit dans le courant de la prévention primaire ( Durlak  & 
Wells, 1997) étant donné que l’objectif n’est pas seulement de gérer le stress occasionné 
par l’évènement perturbateur, mais de s’attarder au discours intérieur de l’individu par 
rapport à celui -ci. Ainsi, en étant capable de modifier son discours intérieur pour 
dimin uer les émotions négatives associées à la situation, c’est à la racine du problème 
que l’accent est mis. En effet, quelques croyances irrationnelles profondes sont à la base 
des réactions individuelles de l’ensemble des situations rencontrées. Ainsi, modif ier ses 
croyances à partir d’un évènement spécifique pourrait découler en des réactions adapt ées 
face à d’autres situations. L’objectif n’est donc pas de gérer le stress, mais de tenter de le 
réduire à la source.  
 
Ce facteur reflète la vision développemen tale de la résilience qui soutient qu’un 
individu peut apprendre à faire face à l’adversité, mettant au centre des facteurs de 
protection de la résilience l’attitude qui est adoptée face aux évènements stressants 
(Neenan, 2009). D’ailleurs, dans le program me Pr om oting Adult Resilience  (Millear et 
al., 2008), les participants ont estimé que l’habileté la plus utile fut l’apprentissage d’un 
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nouveau discours intérieur, ce qui corrobore l’importance de s’attarder au processus 
d’évaluation cognitif  de l’individu comme facteur de protection pour favoriser 
l’expression de la résilience individuelle. En ce sens,  Jackson et al. (2007) suggère nt  
également  que les interventions qui mettent l’accent sur le développement d’un état 
d’esprit  résilient so nt les plus utiles. Steinhardt et  Dolbier (2008) ont évalué, dans une 
étude pilote composée d’une intervention de quatre séances pour améliorer la résilience, 
l’effet de l’intervention sur la résilience avec le CD -RISC (Connor &  Davidson, 2003). 
Il a été démont ré que l’intervention a eu un effet significatif sur la résilience (pré  : M = 
67,70; post  : M = 75,30, N  = 30) et l’une des quatre séances de ce programme utilisait le 
modèle d’Ellis (1994).  
 
Discours intérieur et réintégration résiliente  : intégration du  modèle d’Ellis (1994) 
et  du modèle de Richardson (2002)  
 Tel que présenté précédemment, la réintégration la plus optimale du modèle de 
Richardson (2002) est la réintégration résiliente. Cette réintégration sous -tend que 
l’individu ayant vécu la phase de perturbation ressort de cette expérience grandi, avec 
des o utils qu’il peut réinvestir dans une future situation. En ce sens, le processus 
d’évaluation cognitif réaliste semble  s’inscrire de façon très pertinente dans ce contexte. 
En effet, en travaillant  à décortiquer son processus d’évaluation cognitif, en quest ionnant 
le réalisme de ses croyances et en développant des croyances réalistes, il est possible de 
penser que l’individu pourra réinvestir ses apprentissages dans de futurs évènements 
perturbateurs (situations stressantes). La réintégration résiliente sous -tend le 
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renforcement d’un facteur de protection  : un individu qui utilise le modèle ABCDE 
(Ellis, 1994) devrait pouvoir réinvestir l’apprentissage de croyances réalistes  et 
l’apprentissage de l’utilisation du modèle lui -même  d’une situation à l’autre. 
Ultimement, la remise en question de croyances irréalistes devrait avoir un effet 
transcendant l’unicité d’une situation, et pouvoir s’appliquer à d’autres situations.  
 
Durée de l’interven tion et population d’intérêt  
Durée de l’interven tion  
Il importe de souligner que les études réalisées à ce jour sur l’efficacité du coaching 
(Grover & Furnham, 2016; Theeboom et al., 2014) et sur le développement de la 
résilience en milieu de travail (Robertson et al., 2015; Vanhove et al., 2015) n’ont pas 
établi de liens  entre la durée de l’intervention et son efficacité. Ainsi, l’exploration des 
effets d’une démarche brève de coaching serait une piste prometteuse et avantageuse 
d’un point de vue organisationnel. De plus, certaines interventions de courtes durées , 
(Liossis et al., 2009; Sherlock-Storey  et al. 2013; Sood et al., 2011) c’est -à -dire entre 
une à sept rencontres de 90 minutes, ont eu des effets significatifs. En effet, celles -ci 
serai en t moins couteuse s  pour l’organisation et serai en t moins exigeante s  en terme s 
d’investissement de temps pour le coaché  que des démarches plus longues . De plus, 
cette piste d’exploration est compatible avec la nature du coaching rationnel, puisqu ’il se 





Pop u lation d’intérêt  pour le coaching de résilience  
 Les études sur le coaching s’intéressent en général à une population de gestionnaires 
(Baron & Morin, 2009). Les programmes ayant pour objectif le développement de la 
résilience, qui visent les individus à risque de vivre davantage de stress au travail 
(Vanhove et al., 2015), comme les gestionnaires (Skakon, Kristensen, Christensen, 
Lund, & Labriola, 2011), seraient les plus prometteurs. À travers les différentes vagues 
de recherche sur la résilience, la population d’intérêt des études s’est diversifiée. 
L'intérêt à développer la résilience auprès d'une population de travailleurs qui ont une 
profession à risque co mme les soldats est assez évident  (Seligman, 2011). Toutefois, 
qu’en est -il des emplois moins à risque? Masten (2001) stipule qu'être résilient est tout 
aussi pertinent pour les travailleurs qui ont des sources de stress modérées, entre autres 
en raison de  l'effet d'accumulation de celles-ci à long terme.  Les gestionnaires de 
premier niveau sont ciblés pour cette étude . L’étude réalisée par  Lundqvist, Reineholm, 
Gustavsson et Ekberg (2013) met en lumière les difficultés associées au rôle de 
gestionnaire de premier niveau, en les comparant à des gestionnaires intermédiaires et 
des employés qui ne sont pas des gestionnaires. Les gestionnaires de premier niveau 
seraient plus susceptibles de vivre du stress au travail, puisque  contrairement aux 
gestionnaires int ermédiaires, ils détiennent généralement moins de ressources, moins 
d’informations et moins d’autonomie dans leur rôle ( Lundqvist et al., 2013). 
 
Finalement, le modèle de  la résilience de Richardson (2002) permet également de 
s’intéresser à des populations plus diversifiées que seulement les gens exposés à des 
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situations d’ advers ité  de grande intensité puisque le modèle se veut inclusif de diverses 
intensités de situations stressantes.  Ain si, ce cadre théorique semble approprié pour 
s’intéresser à une population de gestionnaires en milieu organisationnel.  
 
Ob jectif de la recherche  
Cette recherche exploratoire propose de contribuer à l’avancement des connaissances 
en s’intéressant à l’effet du coaching rationnel sur le processus de résilience, par 
l’intermédiaire du développement d’un processus d’évaluation cognitif  réaliste chez 
l’individu coaché. L’obj ectif  principal étant de f ournir un portrait riche des  eff ets  de 
l’intervention chez les  participants , deux principales questions de recherche se posent  : 
a) Comment le coaching a -t -il influencé le processus d’évaluation cognitif  des 
participants? b) Comment le coaching axé sur le développement d’un processus 
d’évaluation cognitif  réaliste influence -t -il le processus de la résilience chez le 
participant? Puisqu’il s’agit d’une étude novatrice, il apparait  également pertinent de 
contextualiser les effet s de la démarche en s’intéressant à des éléments de faisabilité et 
d’acceptabilité à l’aide des questions secondaires suivantes  : a) Comment la démarche 
de coaching est-elle perçue par les participants? b) De quelle façon est -il nécessaire 






Le chapitre  ci-dess o us dressera un portrait de la méthode employée pour réaliser le 
présent projet. Premièrement, le devis de recherche sera décrit et justifié. 
Deuxièmement,  la section sur les participant s  sera présentée . Ensuite, les outils de 
cue illette de données, ainsi que l’intervention et le  déroulement de l’étude seront 
explicités.  
 
Devis de recherche   
Cette étude s’appuie sur un devis d’étude de cas multi ple (Yin, 2013). Les cas, soit 
les participants à la démarche de coaching, serviront à comprendre en profondeur l’effet 
de l’intervention sur les variables d’intérêt dans un contexte réel de gestion, c’est -à -dire 
selon l’expérience vécue par les gestionnai res prenant part à la démarche. Dans ce 
contexte, l’étude de cas multiple est tout indiqué e (Bromley, 1986 ; Yin, 2013). 
 
Ce projet s’inscrit dans un paradigme post -positiviste , qui stipule que la réalité étant 
subjective , il est impossible de l’appréhender  à la perfection (Lincoln & Guba, 2000). 
Cette posture épistémologique guide les questions de recherche de cette étude  et permet 
de prendre un angle d’analyse thématique s’appuyant sur l’observation des faits et de 
l’expérience des participants, tout en la issant place à la complexité du phénomène à 




En effet, l’objectif est d’expliquer le phénomène à l’étude en partant de l’expérience 
individuelle, tout en conservant une certaine objectivité. De plus, l’analyse thématique 
déductive à partir des cadres conceptuels à   l’étude permet de conserver une certaine 
précision dans le traitement des données. Par ailleurs, la démarche est documentée dans 
l’optique d’être reproductible. Finalement, a fin de permet tre  un e prise de recul de la 
chercheure par rapport aux démarches de coaching, la tenue d’un journal de bord a servi 
de stratégie d’autoréflexion (Laperrière, 1992).  
 
Particip an ts  
Huit gestionnaires de l’Université de Sherbrooke constituent l’échantillon de la 
présente étude. Ces gestionnaires ont été recrutés au printemps 2017. Cet échantillon est 
composé de cinq femmes et de trois hommes qui occupent des postes de gestion depuis 
deux à 11 ans. Des huit participants, cinq ont complété la démarche de coaching  ainsi 
que les deux cueillettes de données.  Une description détaillée de l’échantillon est 
présenté e dans la section résultats (page 77 ). 
 
Pop u lation à l’étude  
La population à l’étude dans le cadre de cette recherche est constitué e de 
gestionnaires de prem ier niveau , soit le premier niveau de poste cadre dans la structure 
particulière d’une organisation . Des démarches ont été réalisées par l’équipe de 
recherche afin de solliciter l’intérêt du service de ressources humaines de l’Université de 
Sherbrooke (UdS) à collaborer pour le recrutement des gestionnaires ciblés par la 
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présente étude. Une présentation  du projet a été fait e à l’équipe du service afin de les 
informer de la nature du projet. Une entente de partenariat a été conclue avec le directeur 
du Développement et Santé organisationnelle de l’UdS  (Appendice D) . La stratégie de 
recrutement a donc été élaborée en partenariat avec le Service des ressources humaine s 
de l’Université de Sherbrooke.  
 
Critères d’éligibilité  
Les critères d’inclusion sont les suivants  : 1. être un ge stionnaire de premier niveau; 
2.  être âgé d'au moins 18 ans; 3. occuper un po ste de gestion depuis au moins six mois. 
Inspiré de Thach (2002), ce dernier critère d'inclusion assure que les participants ne 
soient pas dans un contexte particulier d'adaptation à un nouvel emploi.  Les candidats 
sont exclus  pour les raisons suivantes  : 1. être actuellement engagé dans un e autre 
démarche de coaching; 2. être prés entement en arrêt de travail; 3.  ne pas être dis ponible 
pour l'ensemble de la démarche, c'est -à -dire pour une période approximative de trois 
mois. Tandis que les deux derniers critères d’exclusion concernent des éléments de 
faisabilité, le premier a été choisi afin de limiter les autres sources d’intervention 
structurée qui pourrai en t générer un changement sur l’individu.  
 
S tratégie d’échantillon n age  
Selon le principe de Miles et Huberman (2003), le présent échantillon a été recruté  en 
fonction de sa pertinence par rapport aux questions de recherche . Il s’agit d’un 
échantillonnage qualifi é d’intentionnel (Deslauriers, 1991). Compte tenu de la nature 
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exploratoire de cette étude de cas multiple , de l’objectif de documenter les effets en 
profondeur de l'intervention et pour des raisons de faisabilité  dans le cadre d’une thèse 
doctorale  (D.Ps.) incluant une intervention  l’échantillon souhaité est de cinq à huit 
participants.   
 
S tratégie de recrutemen t  
En mars 2017, le recrutement a été lancé avec un courriel co -écrit par la chercheure 
pri ncipale et le directeur du Développement et Santé organisationnelle de l’UdS  
(Appendice E ). Cette invitation a été lancée comme une opportunité de développement 
professionnel et décrivait sommairement l'ensemble du processus de coaching. Les 
personnes intéressées étaient invitées à entrer en contact directement avec la chercheure, 
afin de pouv oir conserver leur participation à la démarche anonyme. Dans les quelques 
jours suivant l’envoi du courriel, 17 personnes ont répondu à l’appel. Les dix premiers 
répondants ont été contactés pour un rendez -vous téléphonique, tandis que les suivants 
ont été  mis dans une banque de candidats, et informés que leur intérêt était pris en note 
et qu’ils seraient recontactés si une place se libérait. Ce sont huit des dix personnes 
contactées qui ont répondu au courriel de prise de rendez -vous téléphonique. C’est do nc 
un total de huit rendez -vous téléphoniques qui ont été réalisés. Un bref canevas 
d’entrevue de pré -sélection téléphonique était prévu afin de vérifier les critères 
d’admissibilité. Cet entretien téléphonique avait aussi pour objectif de fournir plus de 
détails aux participants sur l’intervention et la nature de leur implication (Appendice F ) 
ainsi que de répondre à leurs questions supplémentaires. Par la suite, une période de 
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réflexion leur était accordée. Une réponse officielle leur était demandée, par courriel, 
pour confirmer leur participation et ainsi réserver leur place dans l’étude. En effet, ils 
étaient alors informés qu’il y avait plus de participants intéressés que de places ouvertes 
pour la démarche et que c’était la règle du premier arrivé, pre mier servi qui serait 
appliquée.  
 
Bien qu’une stratégie de relance ait été  réfléchie préalablement à l’envoi du premier 
courriel, le courriel d’invitation a été suffisant pour atteindre le nombre de participants 
souhaité pour le présent projet de recherch e. 
 
À l’issue de cette première rencontre individuelle, deux participants ont décidé de ne 
pas poursuivre dans la démarche, en raison d’un manque d’adéquation entre leurs 
besoins et l’intervention proposée. Ainsi, les deux participants suivants sur la list e 
d’attente, par ordre de priorité en fonction de leur réponse au courriel initial, ont été 
contactés. La même stratégie a été employée auprès des nouveaux participants 
potentiels, c’est -à -dire une première rencontre d’exploration par téléphone, suivi d’un e 
confirmation par courriel et d’une rencontre de démarrage en personne . À la suite de la 
vérification des critères d’admissibilité, de l’intérêt à participer et de la disponibilité 
pour l’ensemble de l’étude, ce sont huit rencontres de démarrage qui ont é té fixées, et ce, 





Instrumen t s  de cueillette de données  
Plusieurs outils de collecte de données furent employés au cours de la démarche afin 
de maximiser la richesse de l’information recueillie auprès des participants, et pe rmettre 
de réaliser la triangulation des sources de données, tel que souhaité dans un contexte 
d’étude de cas multiple  (Yin, 2013).  
 
Qu es tion n aire sociodémograp h iq u e et sur la situation profession n elle  
Un questionnaire portant sur les caractéristiques sociodémographiques et sur la 
situation professionnelle a été administré lors de la première re ncontre de coaching 
(Appendice G ). Ce questionnaire, bâti pour les besoins du projet, comprend notamment 
des questions sur le poste occupé au sein de l’organisat ion, le nombre d’employés qui 
relèvent du gestionnaire ainsi que le poste occupé précédemment. Celui -ci a été 
complété une fois par chaque participant au début de la démarche. Certains éléments 
recueillis dans ce questionnaire ont également été discutés da ns  l’entrevue semi -
structurée pré intervention décrite ci -dess o us, tel que le nombre d’employés et 
l’expérience antérieure en gestion.  
 
Entretiens semi -structurés  
Des entretiens individuels ont été réalisés avec  chaque coaché avant et après la 
démarche de coaching. L es canevas des entretiens semi -dirigés de collecte de données 
ont été inspirés des deux cadres conceptuels à l’étude, soit le modèle de la résilience de 
Richardson (2002) et le modèle ABC d’Ellis (1994).  
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Entretiens semi -structurés préinterven tion . Dans un premier temps, un bref 
entretien semi -dirigé a été imbriqué dans la première rencontre de coaching ( Appendice  
H ). L’objectif de cet entretien d’une trentaine de minutes visait principalement à décrire 
le processus d’évaluation cogn itif de l’individu avant l’intervention. Ceci a servi de 
point de comparaison pour retracer l’évolution du coaché vis -à -vis du  facteur de 
protection à l’étude. Par ailleurs, la première portion de l’entretien portait sur des 
éléments de la situation professionnelle du coaché, ayant pour objectif d’établir le 
premier contact entre le coach et l e coaché et de créer un climat propic e aux échanges. 
Ce bref entretien a été réalisé  par la chercheure principale à l’aide du guide d’entrevue 
préparé par l’équipe de recherche , soit la chercheure et ses co-directeurs  (Appendice  H ). 
Cette entrevue a été  enregistrée et retranscrite en totalité . Les entretiens semi -dirigés 
préintervention se sont déroulés entre le 28 mars et le 20 avril 2017.  
 
Entretiens semi -structurés post interven tion.  À l’issu e des cinq séances de 
coaching, un deuxième entretien semi -dirigé, d’environ 60 minutes , a été conduit par 
une auxiliaire de recherche externe au projet pour assurer la validité du matériel 
recueilli, pour permettre aux participants de s’exprimer librement et limiter le biais de 
désirabilité sociale. Celle-ci a été formé e à l’utilisation du c anevas d’entrevue semi -
structuré e préparé par l’équipe de recherche ( Appendice  I). Dans l’optique de répondre 
aux questions principales de recherche, cet entretien a permis d’explorer les effets de la 
démarche sur le processus d’évaluation cognitif  de l’individu ainsi que sur son processus 
de résilience. D’autre part, pour répondre aux questions secondaires, des questions 
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portant sur des éléments de faisabilité et d’acceptabilité ont également été intégrés au 
canevas d’entrevue afin de recueillir la perception des participants e n  regard de la 
démarche. Ce sont donc les cadres conceptuels centraux au projet qui ont alimenté le 
canevas d’entretien. De plus, l es principales caractéristiques de l’intervention  ont 
également alimenté le canevas , afin de couvrir des éléments de faisabilité et 
d’acceptabilité, et ce, toujours dans l’optique de répondre aux questions de recherche. Le 
canevas d'entrevue se divise donc en trois grandes sections  : le processus d’évaluation 
cognitif, la résilience et la démarche de coaching. Étant donné qu’il s’agit d’un entretien 
semi -dirigé, l’intervieweuse était en mesure de poser des questions de relance en 
fonction des propos tenus par le participant. Cela a permis de recueillir de l’information 
riche et globale sur leurs expé riences. Ces entretiens, réalisés entre le 7 juin et le 10 
juillet 2017, ont été enregistrés et retranscrit s  en totalité.  
 
Ou til quantitatif  
Le Connor -Davidson Resilience Scale  (CD -RISC 25; Connor  &  Davidson, 2003) a 
servi à recueillir des données quantitatives en complément aux  données qualitatives afin 
de contribuer à la triangulation des données. Cet instrument de mesure a été  retenu, car il 
a été développé dans l’intention de mesurer la résilience comme un processus en 
s’appuyant sur certaines f acettes de la résilience activées par les facteurs de protection 
(Smith, Dalen, Wiggins, Tooley , Chrisopher, & Bernard,  2008). Il s’agit d’un 
questionnaire autorapporté de 25 items dont l’échelle de Likert comprend cinq choix de 
réponses sur un continuum allant de «  pas vrai du tout  » à «  totalement vrai  ». S’y 
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retrouvent des items tels que la croyance de posséder ce qu’il  faut pour gérer les 
évènements à venir, la tendance à rebondir après une épreuve ainsi que la capacité à 
gérer des é motions désagréables.   
 
Le CD -RISC 25 a été validé auprès de populations variées cliniques et générales à 
maintes reprises (Campbell -Sills, Cohan, & Stein, 2006; Gucciardi, Jackson, Coulter,  &  
Mallett, 2011; Jorgensen & Seedat, 2008; Jung et al., 2012). Connor et Davidson (2003) 
ainsi que Steinhardt et Dolbier (2008) rapportent que cet outil possède une bonne 
cohérence interne (α  = 0,89) ainsi qu’une bonne fiabilité test -retest (α  = 0,87). Dans une 
population générale, la moyenne du score  obtenu au CD -RISC est de 80,4 (ÉT  = 12,8). 
 
C’est par souci de cohérence avec l’intervention, qui vise à développer un facteur de 
protection contribuant à la résili ence, que cet outil quantitatif a été choisi. En effet, le 
CD -RISC s’appuie sur une définition de la résilience qui fait place aux facteurs de 
protection ( Steinhardt & Dolbier, 2008). Cet outil a été rempli par les participants à deux 
temps de mesure et une comparaison entre le score pré intervention et le score 
postintervention a été réalisée individuellement pour chacun des participa nts.  
 
Journal de bord  
Le journal de bord tenu par la chercheure a permis de documenter le déroulement de 
la démarche au bénéfice de la fiabilité du projet de recherche. La prise de notes a été 
effectuée après chaque séance de coaching. Cette prise de note fut non structurée dans 
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son contenu, c’est -à -dire que tout ce qui apparait utile et pertinent pour contextualiser les 
études de cas fut noté. Toutefois, le journal de bord a été structuré de façon à reprendre 
les trois  types de notes analytiques (Lape r rière , 1992), soit 1 . les mémos , 2. les notes 
méthodologiques, et  3. les notes théoriques. Des notes de nature descriptive ont 
également été consignées  sous forme de notes évolutives . Entre autres, des éléments liés 
à l’acceptabilité et à la faisabilité des démarches de coaching ont été colligés. De plus, 
cette stratégie a été  adoptée dans l’optique de favoriser la rigueur méthodologique et la 
scientificité de la présente recherche, notamment en documentant le processus 
d’intervention. Enfin, cet outil de c ollecte de données a servi  à contextualiser certains 
résultats lors de la discussion, dans l’optique d’apporter un éclairage nouveau et une 
richesse aux analyses.  Finalement, l’objectif a également  été  de prendre une distance et 
réfléchir à l’intervention  pour l’intervenante -chercheure, en guise de stratégie pour 
assurer la rigueur.  
 
Coach  
La chercheure de la présente étude est également la personne qui a assuré  le rôle de 
coach pour l’intervention au centre de ce projet de recherche. Candidate au doctorat  en 
psychologie organisationnelle de l’Université de Sherbrooke, la coach a suivi un cours 
de 45 heures portant sur le coaching. À la suite de ce cours, elle a conduit une démarche 
de coaching en  tant que coach -stagiaire, tout en étant supervisée par un ps ychologue 
organisationnel membre de l’Ordre des psychologues  du Québec  (OPQ). Par la suite, 
dans le cadre de son internat, elle a réalisé une quinzaine de démarche s  de coaching 
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auprès de chefs d’équipe. Tous ces coachings ont été réalisés sous la supervisi on d’ un 
psychologue membre de l’OPQ . Finalement, durant le déploiement de l’intervention de 
coaching du présent projet, la coach a été supervisé e par l’un des directeurs de 
recherche, membre de l’OPQ . 
 
Intervention  
Une démarche de coaching de cinq séances  a été élaborée à partir de l’approche 
proposée par Ellis (1994) et de la littérature sur le coaching rationnel (Palmer, 2009). 
C’est en fonction des autres recherches discutées dans le contexte théorique, des cadres 
conceptuels à l’appui ainsi que pour de s raisons de faisabilité que la démarche de 
coaching s’appuie sur cinq séances. Tel qu’expliqué dans le contexte théorique, le 
coaching rationnel est une adaptation de la thérapie émotivo -rationnelle, une forme de 
TCC. Cette intervention est ajustée à la r éalité du coaching, puisqu’elle est circonscrite 
au contexte organisationnel et qu’elle traite des situations vécues au travail.  
 
À un rythme souhaité d’une rencontre aux deux semaines, pour un total de 10 
semaines, les rencontres prévues étaient d’une dur ée de 60 à 90 minutes. Le protocole 
d’intervention (Appendice K) relate le matériel prévu pour encadrer chacune des 
rencontres et pour guider le coaché dans la démarche. Une flexibilité fut conservée dans 
l’application de ce protocole, étant donné que la d émarche utilis ait des exemples tirés de 




La première rencontre avait pour objectif d’introduire la démarche de coaching aux 
participants et de discuter des concepts centraux  à celle-ci avec le coaché. Une 
discussion entourant l’objectif personnel de l’individu à travers la démarche de coaching 
était guidée par la coach. Par la suite, une discussion plus générale sur la perception de 
l’individu de la résilience et de sa résilience  a été menée . Finalement, la notion de 
processus d’évaluation cognitif  fut présentée au coaché et le modèle ABC (Ellis, 1994) a 
été partagé. Au terme de la rencontre, il fut demandé aux participants, en prévision de la 
prochaine séance, d’identifier de s exemples d’évènements stressants et de noter leur 
processus d’évaluation cognitif  avec le modèle d’Ellis (1994), soit à partir de la grille 
qui leur a été fournie.  
 
Les trois séances de coaching subséquentes se sont déroulées en appui sur le modèle 
«  AB CDE  » (Ellis, 1994; voir Figure 3) pour guider la discussion autour de l’exploration 
du processus d’évaluation cognitif  du coaché. Alors que le modèle ABC est partagé au 
participant dès la première rencontre, les deux étapes subséquentes , soit le D et le E,sont
introduites à raison d’une par séance de coaching , afin de soutenir la progression du 
coaché dans l’utilisation du modèle . Par ailleurs, dans le but de traduire le modèle 
théorique en outil de travail, un e grille avec chacune des lettres a été élaboré e afin que le 
coaché puisse compléter celle -ci à l’aide d’exemples tirés de son quotidien.  Chacune des 
séances comprenait une introduction et une conclusion, en plus du déroulement prévu. 
En guise d’introduction, il y avait un retour sur le défi cho isi au terme de la séance 
précédente  qui  était effectué et un suivi sur les situations stressantes rencontrées depuis 
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la séance précédente, ce qui servait de matériel pour la séance. En guise de conclusion, il 
y avait une évaluation de la satisfaction de l a rencontre  du coaché  afin de s’assurer de 
son appréciation. À chacune des séances, une page résumée des éléments discutés durant 
la séance était  remise aux participants ainsi que la grille nécessaire pour accompagner 
leur développement entre les séances, soit une représentation du modèle ABC d’Ellis 
(1994). L’objectif, en utilisant la grille, était  d’accompagner l’individu dans la prise de 
conscience de son discours intérieur et de l’effet d’un discours intérieur irréaliste sur ses 
émotions et son comporte ment, en plus de le guider dans la remise en question de celui -
ci, dans l’optique d’adopter un discours réaliste.  
 
Plus précisément, lors de la deuxième séance, la technique pour remettre en question 
son discours intérieur a été présentée aux participants et a été utilisée pour explorer les 
situations rapportées par le coaché. Au terme de la séance, ils ont été encouragés à 
mettre ce nouvel élément en pratique avant la troisième séance de coaching. En effet, en 
plus de documenter les évènements stressants, leur discours intérieur ainsi que leurs 
émotions et comportements qui en résultent, ils dev aient maintenant  questionner, à l’aide 
de la technique proposée, leur discours intérieur, afin d’en évaluer le réalisme.  
  
À la troisième séance,  les quatre types de  croyance s  irrationnelles leur ont été 
partagés  (Appendice C), ainsi que des exemples de pièges de la pensée,  et ce, dans 
l’optique d’accro î tre leur compréhension de leur discours intérieur. Ainsi, entre la 
troisième et la quatrième séance, l’accent a été mis à identifier les principaux pièges de 
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la pensée dans lesquels ils tombent ainsi qu’identifier la nature de leurs croyances 
irrationnelle s. 
 
La quatrième séance a permis de discuter de ce que sont des pensées réalistes et 
explorer des situations dans lesquelles ils jugent s’adapter de façon optimale grâce à ces 
pensées utiles.  
 
Finalement, la cinquième et dernière rencontre a permis de revenir sur certains 
éléments, selon les besoins du coaché, en plus de faire le bilan de la démarche et de leurs 
apprentissages significatifs, en mettant l’ accent  sur comment ils vont faire vivre leurs 
apprentissages pour la suite.  
 
Déroulemen t de l’étude   
Les séances de coaching ont eu lieu dans un local confidentiel du département de 
psychologie de l’Université de Sherbrooke , soit le local de coaching du Centre 
d’intervention psychologique de l’Université de Sherbrooke (CIPUS) . Toutes les 
rencontres, à l ’exception du dernier entretien de collecte de données, ont été conduites 
par la chercheure-coach. Lors de la première rencontre, la cueillette de données a été 
précédée par  la lecture et la r tification du formulaire d’information  et de consentement 
(Appe ndice J). Par la suite, le questionnaire sociodémographique et sur la situation 
professionnelle (Appendi ce G) de même que le CD-RISC 25 ont été administrés et 
complétés par le participant. Puis, l’entrevue semi -dirigée de collecte de données 
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pré interven tion a été réalisée (Appendice H ). L’entretien de collecte de donnée s  a été 
enregistré, tel que convenu dans le formulaire d’information et de consentement  
(Appendice J ). Préalablement aux questions de l’entretien semi -dirigé, une définition de 
la résilience a été partagée aux participants. Une fois cette portion de rencontre dédiée à 
la collecte de données complétée, la rencontre s’est poursuivie  avec  ce qui constituait la 
première séance de coaching. Subséquemment à cette première rencontre, quatre autres  
rencontres de coaching de 60 à 90 minutes ont eu lieu à raison d’une rencontre environ 
aux deux semaines, pour un total de 10 semaines. Dans la semaine suivant la dernière 
démarche de coaching, et en partenariat avec l’auxiliaire de recherche, les rendez-vous 
de collecte de données postintervention ont été pris individuellement avec chacun des 
participants. Durant cette rencontre d’une durée d’environ 60 minutes, l’intervieweu se  a 
administré aux participants le CD -RISC puis a réalisé l’entretien post interv ention à 
l’aide du canevas d’e ntrevue semi -dirigé (Appendice J ) qui lui a été fourni. 
 
Analyse des données  
La méthode d’analyse retenue pour le présent projet est l’analyse thématique, 
notamment pour son caractère flexible et accessible (Crabtree & Miller,  1999; Miles & 
Huberman, 2003) et puisque cette méthode est cohérente avec l’objectif descriptif du 
présent projet. Plus précisément, un style d’analyse thématique déductif a été utilisé pour 
coder les données recueillies (Crabtree & Miller, 1999). Ce type d’analyse thématique, 
bien que davantage structuré  qu’une analyse inductive , conserve une flexibilité dans son 
application en raison de l’ouverture face à des thématiques émergentes (Miles & 
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Huberman, 2003). De plus, ce type d’analyse, basé sur un cadre conceptuel, est 
davantage utilisé en psychologie cognitive (Gagnon, 2012). Cela est donc cohérent avec 
le présent projet, puisque le coaching rationnel s’inspire de ce courant. L’analyse 
thémat ique déductive (Crabtree & Miller, 1999) a été réalisée à partir des cadres 
conceptuels à l’étude (Ellis, 1994; Richardson, 2002). Par ailleurs, une ouverture face à 
des thématiques émergentes est conservée. Les choix réalisés pour encadrer la présente 
ana lyse thématique reflètent les connaissances actuelles sur le sujet, tout en étant en 
cohérence avec la posture épistémologique. De plus, la collecte de données comprend  
plusieurs sources d’information afin d’offrir un portrait riche du phénomène à l’étude.  
Afin de répondre aux questions de recherche et tirer un maximum d’information, des 
analyses intracas et intercas ont été réalisées. Tandis que l’analyse intracas a permis 
d’étudier en profondeur l’expérience de chacun des participants, l’analyse intercas avait  
pour objectif de mettre en lumière les résultats qui transcendent l’expérience individuelle 
pour approfondir la compréhension du phénomène à l’étude (Glaser & Strauss, 1967.)  
 
Les entrevues de collecte de données du premier et deuxième temps de mesur e ont été 
enregistrées et retranscrites en totalité. La retranscription verbatim des entrevues du 
premier temps de collecte de données a été réalisée en même temps que l’intervention, et 
la retranscription du deuxième temps de collecte de données a été réa lisée à la suite de la 
terminaison de l’ensemble des démarches de coaching. Le traitement des données a été 
réalisé à l’aide du logiciel Nvivo 10 (2014). La collecte de données a été réalisée selon 
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un processus itératif, suivi de la gestion des données et de l’analyse de celles-ci 
(Crabtree & Miller, 1999). 
 
L’analyse déductive a été réalisée à partir d’une grille de code préalablement établi 
(Appendice L). Ce sont les cadres conceptuels au cœur de ce projet, ainsi que les 
questions de recherche, qui ont pe rmis d’élaborer une grille avec des codes initiaux. 
C’est à partir de cette grille qu’a débuté la codification du matériel retranscrit. L’objectif 
de cette étape de codage est de trier les informations pertinentes pour l’analyse ( Miles & 
Huberman , 2003). Cette grille d’analyse fut élaborée avant le début des analyses par la 
chercheure principale et validée par les co -directeurs.  
 
 Selon la méthode proposée par Miles et Huberman (2003), les premières 
codifications ont servi à ajuster la grille initiale. En effet, certains termes ont été 
modifiés ou précisés afin de refléter avec plus d’exactitude les propos des participants et 
ainsi permettre une meilleure classification. De plus, certains thèmes similaires ont été 
regroupés. Une fois ces ajustements réalisé s, l’ensemble du matériel a été codé dans ces 
thèmes. Toutefois, une ouverture a été conservée pour les thématiques émergentes, e n 
fonction de deux critères  : 1. selon leur pertinence par rapport au sujet d’étude et aux 
questions de recherche et,  2. selon leur fréquence dans les propos des participants 
(récurrence). Dans un processus itératif, les cas déjà codés furent revisités pour bonifier 
les nœuds libres qui se sont transformés en thématiques émergentes et ainsi, s’assurer 
d’avoir classifié toutes les informations pertinentes de chacune des entrevues. Tel que 
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proposé par Miles et Huberman (2003) pour augmenter la fidélité, des séances de travail 
en équipe de recherche ont été réalisées pour discuter du matériel codé et de 
l’interprétation qui peut en êt re dégagée. De plus, un accord interjuge a été réalisé pour 
20 % du matériel codé avec une auxiliaire de recherche. Cette auxiliaire de recherche a 
été formé e sur les cadres conceptuels centraux au projet  et sur l’arborescence de thème s  
préétablie. Elle a codé le matériel de deux participants au deuxième temps de mesur e, et 
ce, à partir du logiciel NV ivo . 
 
Le journal de bord complété par la chercheure n’a pas fait l’objet d’une analyse 
thématique à part entière. Ainsi, ce matériel ne fa it pas partie de l’analyse thématique de 
manière intégrale. Le journal de bord ne serait pas pris en compte dans les analyses, et 
ce, afin de réduire les biais de la chercheure. En choisissant un endroit spécifique pour 
refléter le matériel qui a une conno tation plus subjective, les analyses réalisées prennent 
en considération le souci de distanciation de l’expérience du coach pour demeurer 
rigoureux dans la démarche, tout en n’excluant pas des éléments qui peuvent apporter un 
éclairage pertinent à la compr éhension du phénomène à l’étude. Ainsi, le journal de bord 
a fait l’objet d’une relecture minutieuse à la suite de la codification des entrevues. Puis, 
il a été consulté au moment de rédiger la section synthèse de l’analyse intercas, en plus 
de la discussion, afin de venir appuyer, contextualiser ou nommer des éléments 
pertinents pour approfondir la compréhension du cas.  
Finalement, en ce qui concerne l’outil quantitatif (CDRC 25; Connor & Davidson, 
2003), une moyenne des scores pré et post intervention se ra présenté.  
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Considération s éthiques  
Le projet a été approuvé par le comité d’Éthique et de la recherche des Lettres et 
sciences humaines de l’Université de Sherbrooke. Le formulaire d’information et de 
consentement élaboré par l’équipe de recherche  (Appe ndice J) décrit l’objectif du projet, 
la nature de la participation, les avantages et inconvénients pouvant découler de la 
participation au projet de recherche, le droit de retrait sans préjudice, les modalités en ce 
qui a trait à la confidentialité des données re cueillies, la ressource à contacter en cas de 
difficulté psychologique, ainsi que les personnes -ressources à contacter pour toutes 
questions entourant le projet de recherche. Lors de la première rencontre avec les 
participants, le formulaire d’information et de consentement a été lu. Une attention 
particulière a été portée au libre droit de participation et de retrait. Les participants ont 
donc été informés clairement de leur droit de se retirer à tout moment, et ce sans aucun 
préjudice, en spécifiant s’ils  souhaitaient alors que leur matériel soit détruit. Ils ont été 
questionnés quant à leur compréhension du formulaire avant d’apposer leur signature.  
 
Une entente a également été signée avec le partenaire, soit le service des ressources 
humaines de l’Univer sité de Sherbrooke, dressant sommairement le contexte de la 
stratégie de recrutement et statuant que la participation à la démarche de coaching peut 
être totalement confidentielle po ur les participants (Appendice D ). 
 
Certaines mesures ont été prises afin d’assurer la confidentialité, notamment la 
communication directe entre l’individu intéressé et la chercheure, ainsi que la tenue des 
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rencontres dans un local au CIPUS. De plus, pour maximiser l’anonymat des 
participants, seul le masculin est employé pour faire référence aux  participants. 
L’identité des participants n’a été divulguée à personne d’autre que l’auxiliaire de 
recherche qui a réalisé les entrevues du deuxième temps de mesure. L’auxiliaire de 
recherche a signé un formulaire lui expliquant la confi dentialité à laquelle elle est 
assujettie. Lors de la retranscription verbatim et de l’analyse thématique réalisée dans le 
logiciel NVivo 10 (2014), le nom des participants a été remplacé par une codification 
numérique. Ainsi, aucun matériel électronique n ’est retraçable au nom des participants. 
L’ensemble du matériel est conservé dans le bureau de  Philippe Longpré , professeur en 
psychologie et co -directeur du projet de recherche. Le matériel est conservé verrouillé 
sous clé dans son bureau au département d e psychologie , et ce, pendant cinq ans. Au -
delà de ces cinq années, l’ensemble du matériel sera détruit. Les enregistrements audios 
ont été supprimés lorsque la retranscription verbatim et la période d’analyse du matériel 
furent terminées.  
 
En plus du temps nécessaire pour participer à la démarche ainsi qu’aux deux 
moments de cueillettes de données, le risque associé à la participation à la démarche de 
coaching était l’inconfort que pourrait créer la démarche de coaching. De fait, étant 
donné  que dans le cadre de la démarche de coaching il fut demandé  aux coachés 
d’explorer des situations stressantes au travail, il était possible que cela génère certaines 
émotions désagréables pour eux. En effet, cela force une certaine introspection par 
rappo rt à ces défis et ces situations ont été discutées  durant les séances de coaching. Au 
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besoin, les participants auraient pu être  référés au programme d’aide aux employés. Les 
coordonnées du programme d’aide aux employés figurent sur le formulaire 
d’informat ion et de consentement et les participants en ont une copie. Finalement, le 
programme d’aide aux employés était  également mentionné comme ressource si, au 
terme de la démarche, les participants ont envie de poursuivre la réflexion amorcée en 
coaching avec un soutien professionnel.  
 
Ce la étant dit, une attention particulière a été portée lors des interventions pour 
circonscrire les échanges sur les croyances irréalistes en lien avec le travail, et ce, afin 
d’éviter de discuter de situations de la vie person nelle. Puisque ce sont les participants 
qui proposaient les situations dont ils voulaient discuter, il est possible de supposer 
qu’ils avaient un degré d’aisance avec celles -ci. Les questions posées par la coach furent 
également dosées et toujours respectu euses du participant. Outre ces éléments, 
l’ensemble des rencontres s’est déroulé dans un endroit qui assure la confidentialité des 




R és u ltats  
 
  
L’objectif de cette section est de présenter les résultats de l’étude, découlant de 
l’analyse thématique réalisée selon le processus décrit précédemment . L’étude rapportée 
dans la présente thèse avait  pour objectif d’offrir une description riche des effets de 
l’intervention chez les participants, en fournissant des pistes de réponses aux questions 
de recherche. La première question de recherche est  : « comment le coaching a influencé 
le PEC du coaché? ». La deuxième question de recherche est  : « comment u ne démarche 
de coaching axé sur le développement d’un PEC réaliste influence le processus de 
résilience du participant?  ». La chercheure s’intéresse également à la perception de la 
démarche de coaching par le participant, c’est -à -dire à des éléments d’acce ptabilité et de 
faisabilité. Les résultats seront présentés de façon à  refléter ces objectifs de recherche.  
 
La première sect ion de ce chapitre portera sur un aperçu global des résultats . Ensuite, 
une description de l’échantillon sera présentée. Puis, cha cun des participants fera l’objet 
d’une analyse intracas en profondeur, avant de laisser placer à l’analyse intercas et aux 
thèmes émergeant s.  
 
Aperçu global des résultats  
Les résultats présentés ci -dess o us  reflètent les cueillettes de données préintervention et 
postintervention et sont contextualisés à l’aide du questionnaire sociodémographique et 
sur la situation professionnelle, ainsi que de l’outil  d’évaluation de la résilience
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 complété  par les particip ants avant et après l’inte rvention. Dans un premier temps, 
l’analyse intracas  de chacun des participants ayant complété la démarche est présentée et  
se décline en cinq sections: le déroulement de la démarche, qui se veut une introduction 
au cas ; l’apprécia tion, les effets et les pistes d’amélioration de l’intervention ; la 
résilience du participant (son état initial et son évolution) ; l’adhésion, l’utilisation et 
l’intégration de la grille; l’évolution du PEC du participant ; ainsi qu’une synthèse. En 
guise de conclusion pour chacun des participants se trouve une synthèse qui constitue un 
complément d’information selon la perspective du coach. Par la suite, les résultats de 
l’analyse intercas sont  présentés, afin de témoigner d’une expérience transcendant 
l’unicité des cas, répertoriant les grands thèmes suivants  : le déroulement de l’étude, la 
résilience, le processus d’évaluation cognitif et la démarche de coaching , soit 
l’interventio n. Cette analyse intercas inclu t  ég alement  quelques sous -thèmes émergeant s 
qui ne figuraient pas dans la grille de codage initiale, soit l’adéquation entre la coach et 
le coaché, l’effet au-delà de la vie professionnelle, la relativisation des stresseurs ainsi 
que la notion de suivi. Ceux -ci ont é té retenus en raison de leur fréquence et de leur 
pertinence pour le présent projet, en regard des questions de recherche. L’ensemble des 
résultats sera appuyé par des extraits de verbatim afin d’expliciter les propos.  
 
Description de l’échantillon  
L’échan tillon est composé de cinq femmes et trois hommes. Cinq participants ont 
complété la démarche de coaching en entier, soit trois femmes et deux hommes. 
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L’ensemble des participants réside dans la région de Sherbrooke et travaille pour la 
même organisation, s oit l’Université de Sherbrooke.  
 
Afin de préserver la confidentialité des données, les caractéristiques socio -
démographiques et professionnelles sont présentées de manière agrégée. La moyenne de 
l’âge des participant s est de 46 ans et l’étendue est de 21 ans . Trois participants sont 
dans la tranche d’âge de 40 ans et moins, tandis que quatre participants ont plus de 50 
ans. En moyenne, les participants occupent leur poste depuis7 a ns, avec une étendue de 
9 ans. Ils supervisent des équipes composées d’en mo yenne 13 employés , avec une 
étendu e de 13. En termes d’expérience en gestion, quatre des huit participants en étaient 
à leur toute première expérience de gestion lorsqu’ils ont débuté dans leur poste actuel.  
 
En ce qui a trait au niveau de scolarité, deux des participants sont titulaires d’un 
baccalauréat tandis que les six autres participants sont titulaires d’une maitrise. Par 
ailleurs, tous les participants en étaient à leur première expérience de coaching.  
 
Finalement, les participants ont été questionn és  sur leur appréciation du rôle de 
gestionnaire ainsi que les défis qu’ils rencontrent au quotidien. En ce qui concerne les 
éléments les plus appréciés du rôle, les participants ont nommé la gestion des ressources 
humaines, qui est à la fois l’un des plus  grands défis , mais également la plus grande 
source de satisfaction et de motivation dans le rôle de gestionnaire. Le volet stratégique 
du rôle, qui permet d’être impliqué dans la prise de décision est également nommé 
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comme un élément apprécié. Conséquemme nt, les défis évoqués concernent les éléments 
plus difficiles de la gestion d’employés. En guise d’exemple, la rétroaction négative 
qu’ils doivent parfois réaliser ou encore lorsqu’il y a des situations conflictuelles entre 
deux individus. Les autres défis  nommés sont la pression de performance ressentie face 
à la grande quantité de travail à accomplir, le roulement de personnel ainsi que vivre 
avec les contrecoups des compressions budgétaires. Finalement, il y a également 
l’imputabilité des décisions prise s qui peuvent générer du stress.  
 
R etrait des participan ts  
Trois participants (participant 4, 5 et 6) n’ont pas complété la démarche. Deux 
individus ont décidé de ne pas poursuivre à l’issue de la première rencontre en personne, 
qui comprenait la collecte  de données et la première séance de coaching. Dans les deux 
cas, la décision de ne pas poursuivre a été discutée en tre le participant et la coach. Ces
décisions de retrait ont donc été prises par les participants eux -mêmes à la suite d’un 
approfondissement de ce que le présent coaching pouvait offrir et une constatation, de 
leur part, que cela ne correspondait pas à leurs besoins. Un troisième partic ipant s’est 
désisté quant à lui entre la première et la deuxième rencontre. En effet, la première 
rencontre s’est déroulée tel que prévu et une deuxième rencontre a été planifiée. Le 
participant s’est désisté à moins de 24h de la rencontre prévue, en infor mant la 
chercheure par courriel qu'il n’y arrivait pas avec la charge de travail qu’il avait à 
accomplir. À la lumière de cette expérience, des éléments sont nommés dans les pistes 
de recherche futures ci-dessous.  
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Analyses intracas  
Participan t 1  
Dérouleme n t de la démarche . Ce participant a pris part aux 5 rencontres prévues 
dans la démarche. L’ensemble de la démarche a pris 10 semaines  au total . L’entrevue 
postintervention a été plus courte qu’avec les autres participants, puisque ce participant 
avait peu à dire sur l’utilisation du modèle proposé dans la démarche. Le participant 
révèle ne pas être «  quelqu’un qui va appliquer la démarche en tant que telle  »  
(Participant 1, 2017). 
 
Concernant la démarche plus précisément, le participant avait peu  d’exemple s  tirés de 
son quotidien  à explorer durant les séances de coaching. Cela s’est traduit par des 
rencontres relativement plus brèves qu’avec d’autres participants. De plus, les 
discussions avaient un caractère plus théorique que pratique, car en raison du pe u 
d’exemples fournis par le  participant, il y avait moins d’éléments  concrets  pour 
alimenter les échanges. Il s’agissait davantage d’une conversation autour de la 
thématique de la rencontre et d’un partage d’information.  
 
Le participant rapporte que le rythme des rencontres était un peu trop rapide  pour lui:  
Moi je trouvais ça quand même assez rapide. Il n’y avait pas beaucoup de temps 
entre les rencontres. Je ne sais pas si ça aurait changé quelque chose, mais de 
pouvoir assimiler un petit peu plus ou revenir par moi -même sur le contenu, avoir 




Par rapport à la longueur de la démarche, le participant partage  : «  Je pense que c’est 
court quand même pour une séance de coachin g [… ] pour les objectifs qu’on s’était 
donnés je pense que c’est une bonne longueur  » (Participant 1, 2017). 
 
Appréciation, effet et pistes d’amélioration de l’interven tion . Le participant 
rapporte avoir apprécié la démarche, et ce même si le modèle au cœur de la démarche ne 
lui parlait pas beaucoup.  
Je suis satisfait de ce que j’ai pu apprendre (notions) ou apprendre sur moi -même 
dans le fond, sur ma façon de voir les chos es, et les choses que je peux changer. 
D’avoir appris à prendre un peu de recul et de connaitre…Je n’appellerais pas ça 
des étapes, mais des éléments qui font parti e d’une situation stressante . 
(Participant 1, 2017)  
 
Bien que le participant rapporte ne pa s avoir utilisé l’outil entre les séances, il relate 
qu’il a apprécié ce que le coaching propose  : « Puis le coaching en général [… ] juste 
d’avoir à venir ici et de parler de choses qui font partie de mon quotidien ou de mon 
univers dans le fond, ça, ça ét é bénéfique aussi  » (Participant 1, 2017). 
 
Étant donné que le participant a amené une situation tirée de son quotidien dans l’une 
des premières séances de coaching, c’est celle -ci qui a été la plus significative pour lui. 
«  Je ne suis pas quelqu’un qui a amené beaucoup de situations stressantes pour qu’on les 
regarde ensemble. Par contre, au début j’en ai amené quelques -unes et je pense que c’est 




Finalement, le participant partag e que «  le modèle ce n’est pas quelque chose qui me 
parle tant que ça  »  (Participant 1, 2017). Pour cette raison, il affirme qu’il aurait été 
intéressant d’explorer d’autres outils pour l’accompagner dans le développement de sa 
résilience, même s’il soutie nt comprendre que le contexte de la recherche ne s’y prêtait 
pas. En somme, il conclut en partageant  : « J’ai vraiment apprécié faire partie de cette 
démarche -là. Les petites choses que je disais qu’on pouvait améliorer, c’est vraiment des 
détails. J’ai vraiment apprécié participer à ça avec ma coach  »  (Participant 1, 2017). 
 
R és ilien ce initiale et son évolution.  Lorsque questionné sur sa perception de la 
résilience, le participant partage admirer des collègues qui ne semblent pas se laisser 
affecter par le stress du travail à l’extérieur des lieux de travail, c’est -à -dire qui lui 
apparaissent en mesure de décroche r jusqu’au lendemain, plutôt que de ruminer sur les 
situations difficiles. Il n’a pas l’impression d’être en mesure de le faire, et c’est ce qu’il 
observe chez des collègues qu’il qualifie de résilient. Sa représentation de la résilience 
se traduit alors c omme suit:  
Je n’ai pas l’impression d’être quelqu’un qui est capable de faire cette coupure -là 
et j’aimerais ça être capable de le faire. C’est un peu comme ça que je voyais la 
résilience  : être capable de gérer une situation stressante sans que ça t’affe cte 
émotionnellement . (Participant 1, 2017)  
 
En réaction à la définition de la résilience présentée lors de la première rencontre, le 
participant juge sa résilience comme relativement bonne, notamment en raison de la 
capacité à apprendre de ses erreurs. E n effet, c’est à la deuxième portion de la définition 
que le participant se reconnait davantage, c’est -à -dire le volet qui réfère à 
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«  l’identification, le renforcement et l’enrichissement des facteurs de protection, qu’ils 
soient personnels ou environnemen taux  »  (Richardson, 2002). 
 
De prime abord, le participant nomme son intérêt envers le projet comme une 
opportunité de lui fournir des outils afin de mieux gérer son stress. Par ailleurs, le 
participant révèle n’avoir utilisé les outils que «  vraiment pour  les besoins de l’étude  »  
(Participant 1, 2017). Toutefois, même si l’outil n’a pas été utilisé concrètement, le 
participant soutient que  
[…] développer une moindre vulnérabilité, c’est là que je pense que l’étude m’a 
aidé à m’améliorer, mais je pense que  j’ai encore du chemin à faire. Puis, je ne le 
vois pas là -dedans, mais il y a une partie pour moi aussi que, pendant la situation 
stressante dans le fond, de gérer ce stress -là. Pas la situation, mais de gérer le 
stress ou comment le stress t’affecte, que  ça je ne suis pas très bon.  Je ne sais pas 
si ça fait partie de la résilience là, mais de la façon que je le vois, oui (Partic pant 
1, 2017)  
 
L’ évolution de sa résilience rapportée p ar le participant à la suite de la démarche de 
coaching réside dans cert aines prises de conscience par rapport à l’effet potentiel de 
situations stressantes. «  C’est vraiment plus un changement dans la façon de voir les 
choses que dans l’application d’un modèle  » (Participant 1, 2017). 
 
Adhésion, utilisation, effets et intégration du modèle. Le participant rapporte qu’il 
adhère peu au modèle qui lui a été proposé , et qu'il a utilisé la grille seuement pour se 
prêter à l’étude. En effet, il qualifie les effets de l’utilisation de la grillcomme absent s : 
[…] plus ou moins (d’effets) parce qu’encore là, c’était vraiment une utilisation 
pour les besoins de la cause, donc ce n’était pas vraiment suite à des évènements 
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dans le fond, c’était plus pour arriver avec de la matière à la rencontre . 
(Participant 1, 2017) 
Par rapport au manque d’adéquation entre les besoins du participant et l’outil 
proposé, le participant partage son hypothèse  : 
Je pense que c’est ma façon de travailler dans le fond. J’agis plus par instinct ou, 
c’est plus des acqui s qui vont changer ma façon de voir les choses en général, sans 
avoir à appliquer . Je ne suis pas du genre à appliquer un modèle . (Participant 1, 
2017)  
 
Toutefois, il soutient que d’être conscient du modèle proposé lui amène une autre 
perspective, mais cela sans utiliser l’outil concrètement.  
 
Par ailleurs, le participant n’exclut pas la possibilité d’utiliser sa grille dans le futur 
s’il juge qu’une situation s’y prête. «  Peut -être quand je vais vivre vraiment une grosse 
situation stressante à l’avenir peut -être que je vais y faire référence  »  (Participant 1, 
2017). Le participant précise  : 
J’ai l’impression que le stress arrive toujours comme après, ou pas vraiment sur le 
moment où je me dis là je suis stressé, il faudrait que j’utilise la grille. C’es t juste 
le quotidien pis là par après je me rends compte que ouf! La semaine a été lourde 
dans le fond. (Participant 1, 2017) 
 
Ainsi, la difficulté à identifier les situations comme stressantes au fur et à mesure 
qu’elles surviennent pourrait être une hypothèse qui explique pourquoi la grille n’a pas 
été utilisée.  
 
Évolu tion du PEC. Une seule situation a été utilisée durant une s éance de coaching 
pour appliquer le modèle avec succès, et ce, dans l’une des premières rencontres. La 
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discussion entourant cette croyance irréaliste semble avoir eu un effet au -delà de cette 
unique situation. Il s’agit de remettre en question, à l’aide du  modèle proposé,  
l’exagération des conséquences lorsqu’une situation stressante se présente. Cette 
réalisation fut un moment significatif pour le participant. Il affirme  : « Le déclic, c’est 
sur l’exagération des conséquences. C’est un déclic que j’ai eu, pis c’était la première ou 
la deuxième rencontre. Je pense que c’est la chose que vraiment je retire de ces 
rencontres -là »  (Participant 1, 2017). 
 
Le participant partage ne pas avoir utilisé la grille pour son bénéfice, mais pour les 
fins de l’étude. Ainsi, l’évolution du PEC est minime, voire inexistante. À cet effet, le 
participant rapporte  : 
C’est subtil, je crois. Je pense qu’il y a quelque chose qui a changé, mais j’ai de la 
difficulté à mettre le doigt dessus. Je ne suis pas quelqu’un qui va appli quer la 
démarche en tant que telle, le modèle qui a été utilisé vraiment concrètement, mais 
plus utiliser les choses que j’ai apprises au cours de cette démarche -là pour 
changer ma façon de voir les choses ou de penser.  (Participant 1, 2017) 
 
Synthèse / Perception du coach . La lecture de la situation que fait le participant et 
l’expérience vécue par la coach est similaire pour ce présent cas. En effet, tel que 
rapporté, la démarche semble avoir été moins significative pour ce participant. La 
première renc ontre, celle qui a permis d’explorer un exemple concret, est celle qui a été 
la plus significative des cinq rencontres. À la suite de celle-ci, le contenu de la démarche 
a été partagé et certaines discussions ont permis d’approfondir les concepts, mais san s 




Particip an t 2  
Déroulemen t de la démarche. Ce participant a pris part à l’ensemble des séances de 
coaching. L’ensemble de la démarche s’est déroulé e sur 12 semai nes. Une seule séance a 
été repoussée en raison d’un enjeu de santé.  
Le participant partage que la durée et la fréquence des rencontres étaient adéquates p our 
lui, même optimales.  
Je pense qu’aux deux semaines, c’était bien parce que plus espacée s  que ça, 
j’imagine qu’il y a peut -être des choses qui n’auraient pas été intégrées. On 
n’aurait trop mis ça sur la glace. […] Plein de circonstances qui ont fait que j’ai 
été obligé d’annuler une séance et que ça allait à plus tard. À l’autre séance, 
j’ava is vraiment senti que je n’avais pas décroché, mais ç’a été plus dur de repartir 
là. Alors je pense qu’aux deux semaines c’est un bon beat. (Participant 2, 2017)  
 
Toutefois, le participant aurait souhaité pouvoir poursuivre la démarche.  «  C’est sûr 
que mo i j’ai trouvé ça court, vu que ça m’a apporté beaucoup  »  (Participant 2, 2017). En 
effet, bien qu’il soit satisfait de la démarche et des outils acquis, il sent que l’intégration 
n’était pas encore complète. «  J’en aurais peut -être rajouté un peu. Je compr ends que 
dans, dans le contexte d’un doctorat, ça ne s’y prêtait pas, mais si ça avait été dans ma 
vie privée, j’aurais continué encore pour quelques séances c’est sûr  »  (Participant 2, 
2017). 
 
Appréciation, effets et pistes d’amélioration de l’interven tio n . Le participant 
rapporte qu’il a grandement apprécié son expérience de coaching, qui était sa première, 
statuant qu’il y a d’énormes gains à sa participation. Il soutient que le coaching était un 
bon moyen à utiliser pour développer un processus d’évalua tion cognitif plus réaliste 
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puisque l’accompagnement individuel, soit de faire réflexion critique de son discours 
intérieur, assisté par autrui, l’a beaucoup aidé.  
  
Au -delà du matériel proposé, la relation de coaching semble avoir un eu impact 
positif  : 
C’est sûr des outils, etc. Mais par rapport à la démarche de coaching elle -même, 
j’avais l’impression d’avoir quelqu’un dans mon équipe, qui pouvait m’aider là -
dedans . […]  Pour moi, la méthode a cliqué, et avec ma coach  ça cliquait. Je 
voyais vraiment que ça structurait un peu comment je pensais dans le quotidien . 
(Participant 2, 2017)  
 
Le participant rapporte que l’ensemble des séances a été intéressant, mais c’est au 
moment de commencer à remettre en question le discours intérieur qu’il a vraiment 
perçu une valeur ajoutée de l’utilisation de l’outil. «  Je me rappelle  la troisième séance, 
quand on a commencé à confirmer ou infirmer le discours intérieur, j’avais super hâte de 
challenger. Et on dirait que la troisième, ça m’a marqué quand même  »  (Participan t 2, 
2017). En plus de ce moment significatif, la dernière rencontre a été importante pour lui 
afin de préparer l’après  coaching. « La dernière aussi, parce que dans la dernière on a 
beaucoup regardé qu’est -ce que je vais pouvoir concrètement faire avec ça. Parce que là 
bon, la coach disparait »  (Participant 2, 2017). 
 
Au -delà de l’outil proposé, le participant a appris à s’écouter davan tage. Il rapporte  : 
C’est  sûr que la question d’être à l’écoute, et de comprendre un peu plus ce qui se 
passe en nous là… Je n’étais pas très centrée sur moi -même. J’étais plus centrée 
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sur l’action, les autres, etc. Alors ça, c’est quelque chose que ça m’a  appris.  
(Participant 2, 2017) 
 
R és ilien ce initiale et son évolution. Questionné sur sa perception de la résilience 
lors de la première rencontre, le participant fait référence à l’analogie d’une roche, c’est -
à -dire devoir devenir solide et ne pas réagir aux forces qui se présentent . D’ailleurs, il 
n’était pas convaincu de son intérêt envers la démarche, car il croyait que développer sa 
résilience pouvait signifier demeurer passif par rapport aux situations difficiles. Et ce 
n’est pas quelque chose qu’il s ouhaitait développer. «  Ce n’était pas clair, j’avais 
l’impression que la résilience c’était comme faire la roche et je me suis dit  : « je ne suis 
pas certain que ce soit la bonne stratégie pour moi  »  (Participant 2, 2017). En ce sens, il 
soutient qu’il ne  serait pas à l’aise «  d’ accepter les évènements tels qu’ils sont, parce que 
ce n’est pas vraiment dans ma nature de ne pas essayer de changer les affaires pour 
l’améliorer  »  (Participant 2, 2017). Ainsi, il fut satisfait de savoir que l’intention derrière  
le renforcement de la résilience n’est pas de devenir passif face aux évènements qui se 
produisent.  
 
En regard de la définition partagée, qui est différente de la conception initiale du 
participant, il se considère comme assez résilient. En effet, le part icipant partage se 
retrouver davantage dans cette définition qu’il qualifie d’active. Par rapport à cette 
définition, il sent que la démarche de coaching lui a permis d’évoluer dans sa résilience. 
Il relate se sentir plus solide à la fin de la démarche qu’au début de celle-ci dans son 
habileté à faire face aux situations difficiles. D’ailleurs, la démarche semble avoir eu un 
effet sur la fréquence des situations jugées stressantes. À cet effet, le participant 
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rapporte  : « Je ne ressentais pas la même affair e que les premières fois quand j’écrivais 
c’était quoi mon discours intérieur pis pourquoi j’avais été stressé et c’était quoi 
l’émotion. Le degré (de stress)  était moindre en effet  »  (Participant 2, 2017). 
 
L’habileté à modifier son discours intérieur pour un discours plus réaliste semble 
permettre de mieux aborder les futures situations stressantes, notamment en prenant 
conscience de son discours plus rapidement et en s’inspirant de la grille remplie 
antérieurement dans une situation avec des pensées i rréalistes similaires. En guise 
d’exemple, le participant partage  : « Après je me suis rappelé justement de  tout le 
ABCDE de l’autre situation qui était semblable, pis ça a tout de suite descendu quand 
même pas mal le stress  »  (Participant 2, 2017). De plu s, utiliser la grille semble 
permettre de cultiver un sentiment de confiance en ses moyens qui se traduit dans les 
propos suivants  : «  J’ai passé à travers des autres situations, je vais être capable de 
passer à travers celle -là aussi là  »  (Participant 2, 2017). Le participant soutient, par 
ailleurs, que la situation ne devient pas aucunement stressante, mais l’intensité de 
l’évènement stressant est moins élevée, et il est possible de se ressaisir plus rapidement 
avec l’outil fourni. Il sent d’ailleurs que la démarche de coaching lui a permis d’avoir 
plus d’emprise  par rapport aux situations difficiles qu’il rencontre, en ayant un certain 
contrôle sur celles -ci par l’entremise de l’outil, qui constitue une action concrète qu’il 




Appréciation, utilisation et effet de la grille.  Le participant adhère  à la grille qui lui 
a été proposée dans la démarche. Il soutient que ça lui donne un outil concret pour gérer 
le stress qu’il ne considérait m ême pas comme néfaste avant la démarche de coaching. 
En effet, ce stress était considéré comme routinier, le participant prenant pour acquis 
qu’il était normal d’être stressée sur une base quotidienne.  
Dans le fond, c’est quelque chose que je n’analysais pas. Je me disais : «  Je vais 
rencontrer telle personne, c’est stressant, c’est parce que telle personne est à tel 
poste pis c’est stressant.  » Je prenais pour acquis que c’était correct d’être stressé 
ou que c’était normal, pis qu’à chaque fois que j’alla is aller le rencontrer ça allait 
toujours être la même affaire . (Participant 2, 2017)  
 
Tout d’abord, cultiver l’habitude de prendre un temps d’arrêt pour utiliser la grille est 
nouveau pour lui et permet une prise de recul par rapport à la situation en qu estion, une 
action qui n’était pas dans ses habitudes. Il soutient  : 
C’est du travail long terme là, mais je sens que le coût en stress est moins grand 
qu’il l’a été dans les dernières années mêmes. C’est juste dommage que je n’aie 
pas eu de coaching avant . Mais la démarche en général m’a beaucoup aidé, en 
effet. (Participant 2, 2017) 
 
Le participant rapporte qu’il utilise l’outil de deux façons. Dans un premier temps, il 
lui arrive de l’utiliser de mémoire, tout simplement pour diriger son attention sur so n 
discours intérieur qui amplifie son stress. Dans un deuxième temps, il l’utilise de façon 
plus systématique, en prenant un temps pour compléter réellement la grille en format 
papier. Dans le premier cas, même si la grille n’est pas complétée en entier, i l soutient 
qu’un effet immédiat peut se faire sentir dans la réduction de son stress en reconnaissant 
les pensées qui l’habitent et leurs caractères irréalistes.  
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Sur le moment, ça m’arrive de noter des fois des pensées que j’ai pour me dire 
«  hen, comment  ça j’ai eu ça? » Juste de reconnaître ce qui se passe, ça permet 
d’analyser un peu plus sur le moment . (Participant 2, 2017) 
 
Par rapport à l’utilisation de la grille plus précisément, il était aisément accessible 
pour ce participant d’identifier son discours intérieur, mais plus complexe de mettre le 
doigt sur l’émotion ressentie, mis à part le stress apparent. Remettre en question son 
discours intérieur était également un peu plus difficile étant donné que les idées 
irréalistes sont bien ancrées et d onc adopter une posture neutre pour remettre en question 
ces pensées n’était pas accessible facilement. Par ailleurs, il soutient s’être amélioré et se 
sentir plus outillé à le faire à la suite de la démarche. En ce sens, il mentionne que 
l’accompagnement du coach avait une réelle valeur ajoutée pour y parvenir.  
De challenger et de dire « qu’est -ce qui confirme? Qu’est -ce qui infirme?  » 
J’avais un petit peu de misère, alors ça, ça vraiment aidé, avec ma coach  justement 
là, d’avoir quelqu’un qui vient te dir e « Écoute, ça là, ce que tu me dis là, non, ça 
ne vient pas confirmer ce discours -là ». Je trouve que, j’ai senti l’évolution et je te 
dirais que la dernière semaine, quand je remplissais la grille, c’était beaucoup plus 
facile à ce niveau-là, d’aller challenger justement ce discours -là. Alors, ça ce 
point -là c’est à travers la démarche. Parce que sinon, je ne pense pas que j’en 
serais venu là par moi -même.  (Participant 2, 2017) 
 
Ainsi, il précise qu’au fil des séances, il a développé une capacité à le faire plus 
aisément, notamment pour les discours irréalistes récurrents. La capacité à détecter le 
discours et à le remettre en question devenait de plus en plus accessible. L’utilisation de 
la grille au quotidien lui donne aussi l’impression d’avoir plus de pouvoir sur ce qui se 
passe, étant donné que c’est un outil concret qui permet de porter attention au stress 
plutôt que de juste se sentir stressé, mais impuissant face à celui -ci. «Ça me donne 
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comme une espèce  de sentiment de pouvoir un peu plus sur la s ituation. J’ai l’impression 
d’avoir un outil, ou quelque chose qui peut m’aider à régler ça  »  (Participant 2, 2017). 
Le participant prévoit continuer à utiliser cet outil. Il soutient que  : 
J’ai l’intention de poursuivre parce que c’est comme, enfin quelq ue chose que je 
vais utiliser un peu à toutes les sauces pis qu’en tant que gestionnaire pis au travail 
de toute façon on rencontre toutes sortes de problèmes, et ça j’avais vraiment 
l’impression d’aller chercher quelque chose qui pouvait m’être utile, peu  importe 
la situation. Soit une situation avec un employé, un partenaire. Alors oui, c’est sûr 
que moi j’ai l’intention de continuer à l’utiliser . (Participant 2, 2017) 
  
En somme, le participant reconnait les bénéfices d’avoir participé à la démarche, mais 
aurait souhaité poursuivre afin de se sentir plus outillé à utiliser la grille seul. En effet, il 
partage que sa seule déception est la longueur de la démarche de coachi ng  : il a trouvé la 
fin précipitée et aurait souhaité pouvoir poursuivre pour quelques séances. «  Mais, ça 
m’a beaucoup apporté honnêtement, je sens que j’ai des outils . Je ne les maîtrise peut -
être pas encore autant que j’aurais souhaité, mais je vois que  ça m’apporte quelque 
chose  »  (Participant 2, 2017). 
 
Évolu tion du PEC. Pour ce participant, l’identification du discours intérieur a été 
réalisée dès la première rencontre. Il était en mesure de partager des exemples où un 
discours intérieur irréaliste cr éait chez lui des émotions négatives.  
Les discours intérieurs notés pour moi on dirait que c’était super facile. Et je n’en 
revenais pas comment cette petite voix -là était méchante, mai s c’était  facile pour 
moi d’aller saisir tout ce qui se disait dans ma  tête, ça c’était ben évident.  




Le participant soutient qu’avant de prendre part à la démarche de coaching, il n’était 
pas conscient de son discours intérieur ni de son effet sur ses émotions. Par la suite, il a 
réalisé à quel point son discours intérieur était irréaliste et surtout à quel point celui -ci 
était ancré chez lui. Le défi a été de remettre en question ce discours intérieur d’une 
façon critique pour le changer par un discours plus réaliste. Il relate une différence sur la 
fréquence et l’intensité des stresseurs dans le cadre de son travail à la suite de 
l’utilisation de la grille, notamment en nommant le discours qui alimente le stress et en 
le désamorçant. Un autre élément intéressant nommé par le participant est que durant la 
démarche de coaching, percevoir les situations stressantes comme du matériel à amener 
en coaching lui permettait d’adopter une posture constructive face à celui -ci. Il précise 
également que de remplir la grille lui permet d’avoir plus de contrôle sur son discours 
intérieur  :  
Non seulement je ne me donnais pas le droit à l’erreur, mais même dans les 
relations personnelles avec les employés, je voulais que tout soit parfait. Et si ce 
n’était pas parfait, j’essayais de voir qu’est -ce que je pouvais changer pour que la 
fois d’après, ce soit encore plus parfait, etc. Maintenant, oui, je  veux que ça se 
passe bien avec les employés, je fais des efforts et tout aussi, mais c’est comme si, 
ça va être moins grave si des fois dans les pensées alternatives c’était «  bon ben… 
si jamais là, mettons que la rencontre se passe pas bien, bon. Qu’est -ce que ça 
fait? Est-ce que c’est la fin du monde, Est -ce que  » Et je pense que, bon ce n’est 
pas ça ma philosophie maintenant là, mais je dirais que, quelque part, je sens 
moins la pression de  : « il faut que ça se passe bien, faut que je performe, il faut 
que.  »  (Participant 2, 2017)  
 
Ainsi, le plus grand changement sur le discours intérieur est la diminution des attentes 




En somme, le participant rapporte une diminution du stress et se sentir plus outill é  
pour gérer le stress lorsque celui -ci survient, notamment, en étant plus centré sur lui -
même, en reconnaissant le stress plutôt que d’être pris dans le tourbillon de celui -ci sans 
prendre  de recul. 
C’est comme si j’avais intégré des pensées un peu plus positives ou un peu moins 
méchantes envers moi -même là, pis que ça me permet d’aborder la situation 
autrement. Avec peut -être plus de confiance. Ça ne veut pas dire qu’avant je ne 
faisais pas mes affaires, mais je les faisais à un prix en stress qui était quand 
même assez impressionnant. Tandis que maintenant, je sens quand même une 
baisse là-dedans.  (Participant 2, 2017) 
 
Synthèse / Perception du coach . Pour ce participant, l’identification du discours 
intérieur a été plutôt spontanée et naturelle. Dès la première rencontre, il était en mesure 
d’avoir accès à son discours intérieur. Par ailleurs, il a pris connaissance que son 
discours était souvent irréaliste et que celui -ci était bien ancré chez lui. Ainsi, les étapes 
subséquentes du modèle, soient de dis puter ses pensées irrationnelles dans l’optique de 
les remplacer par un discours plus réaliste , a été le défi central de la démarche. Par 
contre, les situations stressantes  vécue s  et discutée s  en coaching comportaient des  
similitudes qui lui ont rapidement  permis de transférer les acquis à d’autres situations. 
Par ailleurs, pour assurer une meilleure intégration de l’outil, il aurait été pertinent de 
poursuivre avec quelques séances supplémentaires puisque le participant en ressentait le 
besoin. En effet, avec la quantité d’exemples apportés durant les séances et le défi de 
remettre en question les croyances irréalistes bien ancrées , il semble qu’une démarche 
plus longue aurait pu permettre un effet plus significatif et un changement majeur pour 
le coaché. Toutefois, même si le modèle aurait pu être intégré davantage, il semble que 
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la prise de conscience de ces croyances et de l’effet sur les émotions et le comportement 
aurait permis à ce coaché de vivre un réel apprentissage et d’en ressentir les effets 
posi tifs sur son quotidien au travail.  
 
Particip an t 3  
Déroulemen t de la démarche. Ce participant a pris part aux 5 rencontres prévues 
dans la démarche en plus des deux cueillettes de données. Cette démarche s’est déroulée 
sur 11 semaines. À sa demande, toutes les rencontres ont été réalisées directement à son 
bureau . Les rencontres ayan t toujours lieu en fin d’après -midi, peu de dérangements ont 
été occasionnés par le fait d’être dans le bureau du gestionnaire.  
 
Le participant a apprécié la longueur de la démarche et la durée des séances. Il trouve 
que les cinq séances ont vraiment permi s de faire le tour de l’outil et supporter son 
utilisation. Par ailleurs, il aurait aimé bénéficier d’un suivi afin de s’assurer que cela 
évolue bien dans le temps, quelques mois plus tard. «  J’ai aimé les cinq séances, j’ai 
trouvé la longueur très bonne, tout ça, mais j’aimerais un suivi plus tard. Parce que ça a 
quand même été cinq séances assez intenses, alors je trouve que ce serait intéressant  »  
(Participant 3, 2017). Par rapport  au rythme des séances, il ne changerait rien  : «  J’ai 
trouvé ça bien. Je ne pense pas qu’il ne faut pas que ce soit plus long que ça  »  




Appréciation, effets et piste s  d’amélioration de l’interven tion . «  Je suis satisfait de 
la méthode, je suis satisfait de la grille, je suis satisfait des rencontres, je suis satisfait de 
la démarche  »  (Participant 3, 2017). Voici les propos partagés spontanément en début 
d’entrevue postintervention par le participant par rapport à sa participation à la 
démarche. La démarche fut tant appréciée, car «  ça a atteint mes objectifs de départ 
parce que ça m’a vraiment aidé  »  (Participant 3, 2017). 
 
L e participant rapporte que la première séance a joué un rôle crucial pour la suite de 
la démarche, car elle a permis de mettre la table à la relation de confiance. « La première  
séance, elle a été vraiment importante pour moi parce qu’elle m’a écouté, elle m’a mis 
en confiance, pis j’ai été très à l’écoute après aussi avec le restant de la démarche  »  
(Participant 3, 2017).  
 
Ce que la démarche de coaching a créé pour le participa nt, c’est l’habitude de prendre 
un temps d’arrêt pour penser à soi à travers les situations stressantes vécues.  
Avant je ne prenais pas de temps pour faire ça. C’est sûr qu’il y a différents 
facteurs… Mais, la démarche, je ne la connaissais pas, je ne sav ais pas qu’on 
pouvait faire ce genre de choses -là. Après un évènement stresseur, j’étais tout de 
suite en mode solution, je ne prenais pas le temps de réfléchir, pis surtout de 
réfléchir à moi, dans la situation.  (Participant 3, 2017) 
 
Le défi pour lui maintenant est de continuer à cultiver cet espace pour lui -même et il 
croit être en mesure d’y parvenir. En faisant référence à la dernière séance de coaching, 
qui lui a permis d’utiliser sa grille à la suite d’ un événement récent, il rapp orte «  J’ai été 
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chanceu x  parce que j’ai eu ma coach  qui m’a encore une fois guidé là -dedans là. Mais je 
l’aurais fait (utiliser la grille) »  (Participant 3, 2017). 
 
R és ilien ce initiale et son évolution. Au moment d’amorcer la démarche de coaching, 
le participant traversait une période difficile. Sa perception de sa propre résilience a 
donc été ébranlé e par ces évènements. Il rapport e se sentir dans une période fragile. . 
Selon sa perception, ce n’est pas compatible avec la résilience. C’est d’ailleurs pourquoi 
il était intéressé par la démarche. Avant celle -ci, il ne connaissait pas le terme résilience. 
C’est donc une recherche effectuée à la suite du courriel reçu qui l ui a permis de prendre 
connaissance d’une définition  : « rebondir après une période de stress »  (Participant 3, 
2017). Après la  présentation de la définition, durant la première cueillette de données, le 
participant qualifie sa résilience de faible. La première rencontre réalisée a été plutôt 
émotive, le participant fut ébranlé par différentes questions lorsqu’il a complété l’outil 
d’évaluation de la résilience , mais s’est ressaisi durant l’entrevue. «  Quand j’ai rempli le 
questionnaire, ça m’a complè tement  bouleversé. C’est sûr q ue ma coach  a vu un flot 
d’émotions. Mais j’ai été content, elle a réussi vraiment à me mettre en confiance pour 
qu’après on puisse continuer la démarche  »  (Participant 3, 2017). 
 
Par ailleurs, il considère sa résilience comme significativement meilleure à la suite de 
la démarche de coaching que lors de la première cueillette de données. Ce participant 
rapporte attribuer cette amélioration à diverses initiatives entamées, mais il pré cise : « Je 
ne suis pas capable de mettre le do igt sur une chose. Je pense qu e ma coach m’a aidé 
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beaucoup au niveau du travail. Je pense qu’elle m’a aidé aussi beaucoup au niveau 
personnel  »  (Participant 3, 2017). 
 
Tout d’abord, il stipule que dans le cadr e du travail, ça lui en prend beaucoup pour 
qu’une situation soit stressante, étant donné que le changement fait partie intégrante de 
son quotidien. Il considère avoir une bonne tolérance au stress. Puis, il a rapidement 
constaté que le travail effectué av ec la grille lui permettait de diminuer l’occurrence des 
situations jugées stressantes. «  J’ai vu au cours des différentes séances de coaching, 
qu’en faisant ça, c’est un réinvestissement pour un autre évènement stressant  »  
(Participant 3, 2017). Ainsi, à la suite de la démarche, le participant semble avoir cultivé 
son habileté à faire face aux situations stressantes. Il partage  : 
Je vois que j’ai encore des évènements très stressants, actuellement, dans ma vie 
personnelle et au travail, et que je suis capable de passer à travers. Et je dors la 
nuit. Alors c’est pour ça que je vois que ça a augmenté.  (Participant 3, 2017) 
 
Adhésion, utilisation et effets de la grille. Le participant adhère au modèle présenté 
dans le cadre de la démarche de coaching. Ce qu’il apprécie particulièrement, c’est que 
compléter la grille ne lui prend pas énormément de temps et il en constate les bénéfices 
immédiatement. En effet, il soutient que «  c’est pour ça que je dis que c’est quand même 
très , très simple et court et facile  d’utilisation  »  (Participant 3, 2017), ce qui contribue à 
l’utilisation qu’il en fait. Toutefois, le participant relate que puisqu’il n’utilise pas la 
grille quotidiennement, étant donné qu’il ne rencontre pas des évènements stressants sur 
une base quotid ienne, il lui faudra peut-êtr  relire les différentes étapes du modèle ainsi 
que les pièges de la pensée lorsqu’il aura besoin d’utiliser la grille. Toutefois, il 
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considère que le matériel est simple à comprendre et qu’il pourra refaire le tour 
rapidement au besoin, ce qui semble un avantage à la continuité de l’utilisation de la 
grille.  
C’est sûr que si j’ai juste ça comme ça pis que j’ai un évènement stressant dans 
trois semaines, pis je me dis «  je vais utiliser ma grille », ça va me prendre les 
autres papiers avec. C’est sûr que si je l’utilisais quotidiennement, ce serait peut -
être différent, mais dans mon cas, ce n’est pas ça là.  (Participant 3, 2017)  
 
Par contre, étant donné que les efforts pour se rafraichir la mémoire ne sont pas 
considérables, cela permet au participant de penser que ce ne sera pas un frein à 
l’utilisation du modèle. Il soutient que  : « Pas trop long à lire, te remettre là -dedans, tu 
relis les choses. C’est facile d’utilisation. Non, c’est ça, je trouvais  ça super facile, court,  
simple  »  (Participant 3, 2017). 
 
Ce qu’il apprécie particulièrement de la grille, c’est qu’au -delà de reconnaitre les 
émotions et le discours intérieur, cela lui donne un moyen concret d’améliorer la 
situation rencontrée. Il apprécie que cela se passe en plusieurs étapes qu’il regroupe en 
deux grandes. Dans un premier temps, documenter la situation, reconnaitre le discours 
intérieur et nommer l’émotion. C’est dans un deuxième temps qu’il peut se challenger  et 
travailler à modifier son discours intérieur. I l est possible de dire que le participant a 
adhéré rapidement à la grille, car il a constaté un effet de l’utilisation de celle-ci tôt dans 
la démarche. Il affirme : «  J’ai vu que la démarche était une solution  »  (Participant 3, 




De plus, il soutient qu’au -delà de l’effet de l’utilisation de la grille, se donner du 
temps pour la compléter lui a permis de prendre l’habitude de cultiver un espace de 
réflexion, ce qui est nouveau pour le participant,  qui avait l’habitude d’être dans l’action 
constamment, notamment en mode solution pour améliorer une situation insatisfaisante.  
Moi, il arrivait un événement stresseur, tout de suite j’y allais pour la solution, 
vers en avant. « Il faut améliorer, il faut changer les choses, etc. » Alors là, ça 
été maintenant beaucoup plus . «  Ok, je réagis. Qu’est -ce qui se passe en moi? 
Pourquoi je réagis comme ça?  » Alors je suis allée vraiment vers l’application 
de la démarche. Prendre le temps. (Participant 3, 2017)  
 
Le participant ajoute que de poser le geste de remplir la grille, c’est -à -dire non 
seulement réfléchir à la situation, mais écrire, crée plus d’espace à la réflexion et de 
distance par rapport à la situation que de seulement procéder mentalement. Finaleme nt, 
faisant plus d’introspection guidée par rapport aux situations qui l e tracassent, il rapporte 
ruminer beaucoup moins par la suite par rapport à ces situations. «  Alors c’est un petit 
peu au -delà, ce que je te dis de la démarche, mais c’est aussi ffronter les situations que 
tu reconnais comme être stressantes rapidement, pour ne pas vivre avec  »  (Participant 3, 
2017). 
 
Le participant soutient avoir eu un déclic lorsqu’il a commencé à compléter la grille 
par les conséquences émotives et comportemen tales, c’est -à -dire, mettre l’ accent  sur 
comment il se sent, pour ensuite décrire la situation et nommer son discours intérieur.  
 Quand j’ai fait le déclic que je suis mieux de commencer avec qu’est qui m’a 
touché émotivement, ça l’a été beaucoup mieux pou r appliquer l’ensemble de la 
démarche. Parce que j’étais capable de reconnaître l’événement stresseur . Parce 
que sinon, une fois, j’en cherchais, je n’en trouvais pas. Ça m’a beaucoup aidé.  




Il s’agit là d’une de ses suggestions d’amélioration pour l’utilisation de l’outil, soit 
inverser les étapes de la grille. De plus, il encourage le partage d’une liste d’émotions, 
afin d’outiller à détecter et nommer la bonne émotion, ce qui était un défi pour lui.  
 
Évolu tion du PEC. L’identification du discours intérieur a été relativement facile 
pour ce participant. Dès la première rencontre de collecte de données, il était en mesure 
de fournir un exemple. Les exemples travaillés par la suite en coaching ont toujours 
tourné autour du  même genre de discours intérieur. « Au début, j’ai pu réinvestir à 
chaque fois que j’écrivais des choses pour arriver à contrer des situations similaires qui 
pouvaient m’arriver là  »  (Participant 3, 2017). En effet, le participant rapporte qu’il ne 
rencon tre pas souvent des évènements stressants, mais la grille est utilisée pour 
approfondir des évènements qui se ressemblent. Le participant est maintenant en mesure 
de reconnaitre que son discours est irréaliste et très critique envers lui -même.  Le 
participa nt rapporte que la grille aide à mettre les choses en perspective et prendre du 
recul face aux situations rencontrées . 
 
Au départ, ce participant trouvait relativement difficile d’identifier les situations 
stressantes. Par contre, c’est en prenant l’angl e des émotions que le participant a 
réellement pu utiliser le modèle à son plein potentiel. Il était plus sensible à reconnaitre 
les situations qui lui faisaient vivre des émotions désagréables, autre que le stress. En 
cours de route, il a participé à une autre formation durant laquelle il a reçu une liste 
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d’émotions. Il a ramené cet outil dans la démarche de coaching et a dit que cela l’aidait à 
prendre un temps pour identifier la bonne émotion ressentie et donc une meilleure 
compréhension de ce qui se pas sait. Cela l’aide également à passer à l’étape suivante.  
Ce n’est pas juste détecter ton émotion, c’est maintenant  : « qu’est -ce tu fais avec 
puis qu’est -ce que tu fais pour t’améliorer, pis qu’est -ce que tu fais…  » Alors 
toute la démarche pour aller vers  l’interrogation pis les langages intérieurs, pis te 
poser la question  : « pourquoi tu réagis comme ça?  ». Ça m’a beaucoup aidé.  
(Participant 3, 2017)  
 
Il soutient que l’utilisation de l’outil lui a permis de relativiser les évènements, allant 
même jusqu’ à modifier son interprétation de ceux -ci, ce qui est l’objectif visé par 
l’adoption d’un processus d’évaluation cognitif réaliste.   
 
Synthèse / Perception du coach . Le participant se reconnait beaucoup plus résilient 
à la suite de la démarche qu’au début de celle -ci, attribuant les changements à diverses 
initiatives, dont sa participation à la démarche de coaching. Ce participant n’a pas amené 
énormément de situations à explorer durant les rencontres, mais celles discutées étaient 
importantes et ont permis une exploration du discours intérieur qui se reflétait sur 
d’autres situations. Durant les séances de coaching, l’accent a été mis à l’exploration du 
discours intérieur à partir de l’outil proposé, et cette méthode d’intervention semble 
avoir eu un effet positif sur l’individu et sur sa perception de sa résilience.  
 
Participan t 7  
Déroulemen t de la démarche . Ce participant a pris part aux 5 rencontres prévues 
dans la démarche en plus des deux cueillettes de données. La démarche de coaching 
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s’est déroulée sur un total de 11 semaines. En termes de déroulement, 4 semaines se sont 
écoulées entre la 4 e et la 5e séance, soit deux semaines de plus que prévu. Ce délai a été 
occasionné par deux semaines de vacances planifiées. Cela ne semble  pas avoir eu 
d’effet significatif sur la démarche. Par ailleurs, ce participant a rencontré certaines 
difficultés dans l’identification du discours intérieur , ce qui a changé légèrement le 
contenu de chacune des rencontres. Cet élément sera explicité dans  la section 
appropriée.  
 
Ce participant rapporte avoir apprécié la fréquence des rencontres aux deux semaines, 
et a trouvé la longueur de la démarche bien, même s’il aurait souhaité poursuivre un peu. 
«  Plus court, non. Plus long, ça pourrait durer plus l ongtemps. Moi j’aurais pu continuer 
encore un peu  »  (Participant 7 , 2017). En effet, il trouve que la démarche de coaching 
s’est déroulée rapidement et il mentionne ne pas encore avoir intégré l’outil dans sa 
routine complètement. En ce sens, il a fait la suggestion d’ajouter un suivi à la démarche 
de coaching. «Un suivi d ans t rois mois, un p’tit coucou.  «  Où vous en êtes rendu, est -ce 
que ça a semé une graine, etc.  » J’ai trouvé que ça finissait un peu abruptement  »  
(Participant 7, 2017). 
 
Appréciation, effets et pistes d’amélioration de l’interven tion . Le participant a 
appréci é sa participation à la démarche de coaching. Il partage qu’il en retire  : 
Beaucoup de positif. [… ] C’est rassurant le coaching. Je dois avouer, c’est parce 
qu’un moment donné, ça va vite, on a des responsabilités assez grandes beaucoup 
de décisions à pren dre, faut trancher… Alors de venir rencontre un coach qui 
t’écoute, qui est disponible, avec qui tu peux évacuer. La relation est comme 
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neutre, j’avoue que c’est une bonne expérience. Je trouve ça aidant.  (Participant 7, 
2017) 
 
Il ajoute également que selon son expérience, le coaching est plus approprié qu’une 
formation puisque cela s’inscrit dans le quotidien et sur une plus longue période de 
temps et que c’est vraiment dans la relation de coaching, en creusant des éléments 
pers onnels du coaché, qu’il est possible d’avancer sur le discours intérieur. «  Mais ce 
type de formation -là qui demande, une introspection, un retour sur soi… qui est en lien 
avec l’expérientiel.  De le faire de cette façon-là, je pense que c’est payant  »  (Participant 
7, 2017). Les séances de coaching ont également servi de catalyseur pour le coaché, 
c’est -à -dire un rendez -vous qui permettait de se mettre en mouvement et d’éviter la 
procrastination. «  Il y avait un deadline »  (Participant 7, 2017).  
 
Finalement, il mentionne également que pour lui, le lien entre la résilience et le 
modèle ABC n’est pas si clair. Il trouve que la résilience a été abordée seulement dans 
les deux temps de mesure, et que durant la démarche, le lien entre les deux n’est pas 
suffisamment explicite. Selon lui, cela gagnerait à être exploré davantage.  
 
Résilience initiale et son évolution. Le participant définit la résilience comme 
«  l’habileté à se relever debout lorsqu’il chute  »  (Participant 7, 2017). Ce participant a 
souffert de problèmes de santé il y a quelques années et aujourd’hui, se considère 
résilient d’être passé au travers. En effet, quand il pense à tous les efforts réalisés pour 
réintégrer sa vie et le chemin parcouru, il constate et reconn ait sa résilience. Pour des 
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petits évènements de la vie quotidienne, il est moins certain de celle -ci par contre, mais 
affirme « Écoute,  je pense que, c’est drôle, mais je pense que je suis plus résilient que je 
le pense  »  (Participant 7, 2017). À la suite  de sa participation à la démarche, le 
participant soutient maintenir une perception élevée de sa résilience. Toutefois, il 
n’attribue pas cette résilience -là seulement à la démarche de coaching, mais à toutes les 
démarches de développement personnel qu’il  a faites , pour se donner les outils 
nécessaires afin de pouvoir naviguer dans un environnement difficile, c’est -à -dire en 
décroissance. «  Ajouter à mes autres outils, oui, je peux dire que même dans les six 
dernières semaines, l’outil me confirme que je s uis dans la bonne voie  »  (Participant 7, 
2017).  
 
Le participant partage que la résilience au quotidien «  Ça ne m’empêchera pas de 
vivre l’émotion. Je dirais ou plutôt au contraire. Ça va plus me permettre de vivre, de 
laisser vivre l’émotion, au lieu de mettre le couvercle dessus  »  (Participant 7, 2017). Il 
ajoute «  C’est peut -être pour ça que je n’étais pas beaucoup habileté à nommer mes 
émotions. Je sentais le tapon, mais je n’ai jamais appris à le gérer, à le nom mer ou à 
entrer en contact avec  »  (Participant 7, 2017). Il soutient également ressentir que la 
fréquence des situations stressantes rencontrées semble vouloir diminuer légèrement, et 
attribue ce changement à la déconstruction de croyances irréalistes. «  Donc, 
globalement, la fréquence a définitivement diminué. Je ne dis pas qu’il n’y aura pas des 
situations où ce qui tombera dans le moule que parfois j’ai, mais au moins, je ne vais  pas 
généraliser, alors ça c’est très positif  »  (Participant 7, 2017). 
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Adhésion, utilisation et effets et intégratio n de la grille. Pour ce participant, 
l’utilisation de la grille permet de prendre du recul et d’être plus objectif par rapport aux 
situations qu’il rencontre. Cela lui a permis, dans un premier temps, de constater le 
caractère répétitif de certaines situat ions qu’il trouve plus difficiles. Dans un deuxième 
temps, il  a pu remettre en question certaines croyances entretenues, et les rendre plus 
réalistes et moins rigides. En remettant en question certaines croyances, cela lui a permis 
de modifier des percepti ons, notamment par rapport à certains collègues avec qui la 
relation est plus difficile. 
 
Le participant partage aussi les difficultés qu’il a eues au départ à mettre le doigt sur 
son discours intérieur, ce qui a donné un rythme différent à la démarche de coaching. 
Je ne trouvais pas ça facile d’identifier le discours intérieur, et de jouer dans les 
émotions. Alors ça a comme parti un peu au ralenti. J’ai l’impression que je n’ai 
pas pratiqué tant que ça, mais je peux quand même dire que l’exercice de 
coaching au complet avec l’outil amène, je vais utiliser un mot que j’ai utilisé tout 
à l’heure, une vigilance par rapport à mon discours intérieur.  (Participant 7, 2017) 
 
Il ajoute qu’au moment de discuter des pièges de la pensée, à la troisième séance, cela 
l’a aidé à cheminer dans l’utilisation de l’outil «  Parce que ABC au début c’était plutôt 
difficile, mais quand on est arrivé avec les pièges de la pensée, ça, ça été la première, le 
premier outil qui pour moi a été très révélateur  »  (Participant 7, 2017). 
 
Le participant mentionne, par rapport à l’utilisation de la grille, qu’il n’y a pas de 
miracle, mais qu’il s’agit plutôt d’une question de discipline. «  Donc, la discipline de 
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remplir la grille de façon hebdomadaire. De prendre un temps d’arrêt. Ma conclu sion et 
quelques semaines de coaching montre qu’il faut que ce soit… une discipline, pis 
quelque chose de régulier  »  (Participant 7, 2017). Ainsi, lors de la terminaison de la 
démarche de coaching, il tentait d’associer un moment de réflexion guidée par la  grille à 
un moment hebdomadaire pour faire le point et désamorcer des situations stressantes.  
Parce que parfois ce n’était pas toujours sur le coup que je remplissais la grille, et 
juste cet exercice -là pour moi  ça m’a fait prendre conscience de l’utilité de 
prendre un moment dans ma semaine de travail pour faire le point.  (Participant 7, 
2017)  
 
Le participant préfère utiliser l’outil avec un pas de recul, c’est -à -dire pas 
immédiatement après l’évènement stressa nt. Par contre, suffisamment proche de 
l’évènement pour encore bien s’en rappeler. Il procède comme cela notamment par 
manque de temps souvent dans une journée, mais également, car il soutient que lorsqu’il 
vit la situation, il a de la difficulté à identifier son émotion sur le coup. Par contre, il est 
ouvert à l’idée de l’utiliser au quotidien si une situation intense se présente et qu’il en 
ressent le besoin pour se calmer.  
 
Il considère que l’outil est clair et accessible. Il croit également qu’il peut u tiliser 
d’autres ressources complémentaires, notamment les références fournies pour des 
lectures, s’il a besoin de se replonger dans l’approche. Ainsi, seule l’autodiscipline est le 





Finalement, il soutient que «  Ben en fait, c’est qu’il y a plusieurs choses de cette 
approche -là, qui soit corrobore nt  des outils que j’avais déjà, soit les enrichissent ou les 
continuent  »  (Participant 7, 2017). Donc pour c e participant, ce n’est pas la nouveauté, 
mais la cohérence avec d’autres démarches qui influencent l’utilisation et l’appropriation 
de cet outil.  
 
Évolu tion du PEC. Pour ce participant, il a été plus difficile d’avoir accès à son 
discours intérieur, tel que mentionné ci -dessus. «  J’avais plus une facilité de juger, 
d’étiqueter l’autre ou la si tuation, mais je n’arrivais pas.  Je n’étais pas connecté à 
comment je me sen tais et à ce que je ressentais. Et ça, ç’a été difficile à mettre en place »  
(Participant 7, 2017). En effet, plusieurs discussions ont eu pour objectif d’accompagner 
le participant à réussir à nommer son discours intérieur. Ce qui lui a finalement permis 
d’avoir un déclic, c’est vraiment de partir de ces émotions et de son état physique.  
Ça me fait prendre conscience que si un moment donné je viens les joues rouges 
dans une réunion, et que  je ne sais pas pourquoi, ça me fait au moins prendre 
conscience qu’il y a un danger de fusion entre mon émotion pis la situation.  
(Participant 7, 2017)  
 
À partir de  son état physique, il a été possible d’identifier avec plus de précisions 
les émotions ressenties, et c’est à partir de celles -ci que le participant a pu finalement 
nommer le discours qui en était à l’origine. Identifier le discours intérieur a permis au 
participant de prendre conscience que celui -ci n’était pas toujours aligné avec les 
pensées qu’il croyait entretenir.  
Mon rôle est bien assumé, paradoxalement, j’ai réalisé par certains exercices que 
le discours intérieur n’allait pas dans ce sens -là. Qu’ il y avait des discours 
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intérieurs de déception, d’attentes non atteintes, etc.  » Il soutient que «  Tout le 
coaching, par rapport au discours intérieur, m’a fait prendre conscience qu’il y a 
un discours intérieur que je ne vois pas tout de suite, pis qui f inalement joue à 
l’encontre de moi là.  (Participant 7, 2017) 
 
Ainsi, pour ce participant, le plus grand changement est d’avoir maintenant accès à 
son discours intérieur. La démarche tirait à sa fin au moment de commencer à remettre 
en question le discours,  mais il a tout de même été possible de compléter la grille dans 
son ensemble à quelques reprises durant la démarche de coaching.  
 
Synthèse / Perception du coach . Pour ce participant,  le plus grand défi a été de 
reconnaître le discours intérieur profond qui se cachait derrière les premières pensées. 
En effet, d’abord, il identifiait entre autres des pensées entretenues à l’égard des autres 
dans les évènements stressants qu’il apportait durant les séances de coaching. Cela a 
constitué un défi pour le coach  également, afin d’user de différentes stratégies pour 
accompagner le coaché dans l’identification du vrai discours intérieur sous -jacent, celui 
à partir duquel il est possible de travailler avec le modèle. Par ailleurs, bien que cela ait 
pris plus de temp s, le moment où le participant a eu un déclic fut très significatif pour 
lui. Étant donné que cela s’est produit plus tard dans la démarche, il aurait été intéressant 
de bénéficier de plus de temps afin de poursuivre l’accompagnement du coaché et 
d’ancrer les apprentissages de manière plus solide dans son quotidien. Cette démarche a 
donc été légèrement différente des autres, puisque certains éléments ont été décalés. En 
effet, tant que le discours intérieur n’est pas identifié, il ne sert à rien de poursuiv re dans 
les autres étapes du modèle, qui elles ont été survolé es  plus rapidement.  
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Particip an t 8  
Déroulemen t de la démarche . Ce participant a pris part aux 5 rencontres prévues 
dans la démarche en plus des deux cueillettes de données. La démarche de coachi ng 
s’est déroulée sur 9 semaines. Il s’agit de la démarche qui a suivi le déroulement prévu 
initialement sans le moindre écueil, c’est -à -dire une séance de coaching aux deux 
semaines.  
 
Le participant précise qu’il a trouvé idéal e la fréquence des rencontr es  : 
Ça n’aurait pas pu être plus court que deux semaines parce que de récolter autant 
d’exemples, je n’en aurais pas eu assez, mais plus long, je l’aurai oublié. Donc, les 
deux semaines j’ai trouvé ça vraiment intéressant pis ça me permettait de garder 
ç a vivant là, dans mon quotidien . (Participant 8, 2017) 
 
Par ailleurs, il partage qu’il aurait apprécié pouvoir avoir un suivi dans quelques 
mois.  
Peut -être un retour dans une couple de mois serait intéressant, pour assurer que 
l’intégration de cette façon -là de penser, d’analyser, de réagir, évolue dans le bon 
sens. Parce que ces rencontres -là veut, veut pas t’obligent à te remettre dedans, à 
te mettre le nez dedans pis à voir si c’est toujours présent parce que ça devient un 
automatisme. Mais, grosso  modo, non, j’ai trouvé ça pertinent comme, comme 
nombre de séances, oui.  (Participant 8, 2017) 
 
Appréciation, effets et piste s  d’amélioration de l’interven tion . Le participant a 
apprécié la démarche  : 
Oui, ç’a été assez intense.  Ça a été assez simple aussi, la mission à accomplir était 
claire, était simple. On ne tapait pas sur le clou de tout. On était vraiment sur la 
résilience. Ben ça fait en sorte que je pense que j’ai intégré relativement bien 
durant la période. Est -ce que deux -trois séances de plus auraient été nécessaires? 
Oui, pour atteindre le genre de 10 % qui fait que tu te rapproches du 100  % de 
résultat, peut -être. Mais, je suis  super contente du 80, puis, oui ça va faire partie 
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de ma vie, parce que ça le fait déjà partie. Je le vois, c’est clair. (Participant 8, 
2017) 
 
Toutes les rencontres ont été appréciées, toutefois, il partage que la troisième  séance a 
revêtu  un caractère plus spécial  : 
La première, on décortique, on apprend le système. La deuxième, tu amènes tes 
résultats que tu as travaillés entre la première et la deuxième, pi s tu t’aperçois que  
«  Ah! Ce n’est pas ça exactement  ». Là, tu retravailles. Donc entre la deuxième et 
la troisième, tu deviens pertinent. Et puis, «  Ah! Ben vu que j’suis plus pertinen te 
dans mon identification, veut, veut pas j’ai aussi des résultats qui  sont plus 
probants là.  (Participant 8, 2017) 
 
Ainsi,  le participant partage que la séquence des rencontres permettait un 
accompagnement intéressant dans l’utilisation de l’outil.  
 
Le participant partage que, pour lui, le coaching était le bon moyen  : 
Ça me prend un coach qui me dit «  Réenligne -toi, vas -y, travaille dans ce sens -
là. »  Faut  croire je suis peut -être pas assez autonome pour que juste une formation 
d’une journée fasse e n sorte que j’intègre ça… au même niveau, donc c’est... pour 
moi c’est… non, c e n’ est pas réaliste, c’est… Le coaching m’a fait la preuve que 
oui, ça c’est vraiment une bonne façon d’aller chercher un plus et de l’intégrer.  
(Participant 8, 2017) 
 
Résilienc e initiale et son évolution. Lorsque questionné sur sa perception de la 
résilience, le participant décrit la résilience comme un élastique, qui permet de s’ajuster 
aux évènements stressants, statuant qu’un individu peut toujours être à risque de briser 
son  élastique, par exemple en se rendant en épuisement professionnel. Au moment de la 
première cueillette de données, le participant affirmait que sa résilience est bonne. Par 
ailleurs, à la deuxième séance, il a partagé que la première rencontre l’avait seco ué  et 
112 
 
fait réfléchir. Il revenait en se disant moins résilient qu’il l’avait dit lors de la collecte de 
données. En fait, le participant rapporte que ce qui a évolué entre la première et la 
deuxième rencontre c’est qu’il a réalisé qu’en apparence, il est c apable de rester en 
contrôle et d’apparaitre fort. Toutefois, en réalité, derrière ce masque, il est affecté par 
certains évènements plus qu’il ne le laisse transparaitre. Ce fut donc un premier moment 
significatif pour ce participant, d’assumer que certai nes situations lui grugent de 
l’énergie plutôt que de continuer à dire que tout est beau.  
Premièrement  parce qu’au départ lorsqu’on m’a décrit qu’est -ce que c’était la 
résilience, et un peu comment je me voyais face à ça. Je me voyais avec une très 
bonne résilience. Et puis finalement, au fur et à mesure qu’on avançait, je me suis 
aperçu qu’elle n’était pas si extraordinaire que ça ma résilience. En fait, elles ne 
paraissaient pas, je ne l’exprimais pas, mais en dedans de moi j’en vivais  des 
émotions. Donc, cet outil -là a pris de plus en plus de la place puis est devenu de 
plus en plus pertinent au fur et à mesure que la réflexion a avancé . (Participant 8, 
2017) 
 
Alors, même si au deuxième temps de mesure le participant se dit moins résilient 
qu’à la pr emière entrevue, il porte un regard positif sur ce constat, car il a découvert à 
travers le processus des éléments qui l’affectaient dont il n’était pas conscient avant la 
démarche, ce qui lui permet donc maintenant de les adresser plutôt que de les 
ration aliser et de se sentir plus résilient, en bout de ligne. 
 
Le participant rapporte que suite à la démarche, les situations ayant un potentiel de 
stress sont toujours présentes, mais l’impact de celles -ci sur lui est diminué. De plus, il 
considère que maint enant, il les gère au fur et à mesure, donc cela prévient 
l’accumulation des leurs effets néfastes. Il constate même que le nombre de situations 
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qui l’ont dérangé a diminué au cours de la démarche de coaching grâce au travail 
effectué avec la grille. Il considère aussi que la période de temps où il sera affecté par 
des situations qui demeurent stressantes est beaucoup plus courte. Finalement, il partage 
qu’au quotidien, la répercussion principale de l’utilisation de l’outil est une plus grande 
paix intérieu re, qui se traduit par une capacité à décrocher du travail à la fin de la 
journée.  
 
Adhésion, utilisation, effets et intégration de la grille. Le participant a apprécié 
l’outil qui lui a été présenté. Il soutient que la façon dont la démarche lui a été pré sentée 
lui a permis d’avoir rapidement confiance dans le processus, car cela le rejoignait. Il a 
apprécié le caractère réaliste de l’outil, en opposition à un positivisme à outrance qui lui 
aurait moins plu, selon ses dires. Il considère que, puisqu’il a a dhéré rapidement au 
modèle proposé, c’est ce qui lui a permis de cheminer et d’observer des changements 
rapidement. Le participant soutient que la démarche n’était pas insécurisante, 
considérant qu’il n’y avait pas de risques à se lancer et l’essayer. En t ermes d’utilisation, 
le participant partage qu’au départ, quand l’outil lui a été présenté, ça semblait simple. 
C’est entre les deux premières rencontres, au moment de recueillir des exemples et de 
réaliser l’introspection nécessaire pour identifier le dis cours intérieur, que la complexité 
s’est révélée. Le participant apprécie particulièrement la flexibilité du modèle proposé. Il 
trouve qu’il guide la réflexion, mais n’impose rien. En effet, il soutient que  : 
Un processus de réflexion puis de regard sur s oi -même. Et ultimement, tu 
l’appliques comme tu veux là. Puis, il y a des étapes que tu peux scraper pis ça va 
donner quand même quelque chose là… dans le sens que tu n’as pas besoin de 
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remplir nécessairement chaque case au complet pis de faire tes devoirs  au complet 
pour pouvoir déjà avoir un résultat.  (Participant 8, 2017)  
 
De plus, le participant a adhéré au modèle en raison de ses effets  : 
C’est parce que j’ai vu un bénéfice réel. C’est sûr que tu dois t’investir. Si tu veux 
que ça change, il faut 1. Que tu crois à ce qui était présenté, au système avec 
lequel ma coach  travaillait, tu dois y croire… Et 2. Il doit y avoir des résultats 
probants aussi. S’il n’y pas des résultats probants…oublie ça! Je ne suis pas 
quelqu’un de systémique non plus qui va prendre une recette, qui va l’appliquer… 
Mais la réflexion que ça dema ndait, de remplir les cases et de se poser la question 
entre autres sur ce qu’est exactement une petite voix intérieure. De prime abord tu 
dis «  ben oui, je sais c’est quoi  » pis bon, tu l’écris. Pis finalement tu t’aperçois 
que non, ça, c’est la pointe de  l’iceberg, ce n’est pas elle la petite voix qui te 
dérange. C’est celle qui est plus en dessous. Tout ça pour dire que oui, c’est le 
bénéfice que t’en retires rapidement. En fait rapidement, tu vois, c’est ça qui est la 
motivation.  (Participant 8, 2017) 
 
Il soutient, à travers l’utilisation de la grille, avoir une meilleure connaissance de soi 
et même être en mesure de reconnaitre certains patter ns  en termes de discours intérieur 
et de situations qui créent un stress, et voit déjà des améliorations. L’util isation de l’outil 
lui permet de prendre un recul par rapport aux situations rencontrées et d’en minimiser 
l’impact. Il précise  : « Tu es plus en paix. Tu ne dépenses pas cette énergie -là négative. 
Tu te permets de voir aussi d’autres façons d’interagir ou  résoudre ces problématiques -
là, de répondre à ces situations stressantes  »  (Participant 8, 2017).  
 
Finalement, par rapport à l’utilisation de la grille, ce participant a apprécié que la 
démarche de coaching le rendait imputable de pratiquer, mais lui offrait également du 
soutien pour avancer  : 
Durant la démarche de coaching, j’avais cette grille-là prè s de moi. Et je me 
prenais des notes. Le fait que la démarche était quand même assez rapide aux 
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deux semaines, ça me permettait que ce que j’avais pris en note était pas trop loin, 
et que si ce que j’avais analysé ou du moins j’avais essayé de remplir cert aines 
cases, je n’étais pas nécessairement dedans, mais quand on se rencontrait c’était 
plus facile de réaligner. (Participant 8, 2017) 
 
Évolution du PEC. Durant la première rencontre, le participant a été en mesure de 
fournir un exemple de situation et de  nommer son discours intérieur. Par la suite, lors de 
la rencontre subséquente, les évènements rapportés étaient de s  situations difficiles plus 
complexes et ne se prêtaient pas bien à l’analyse selon l’outil de la démarche de 
coaching, par exemple, des con flits en lien avec la dynamique départementale. Il y a 
donc eu un recadrage et des discussions supplémentaire s  sur  le modèle , ce qui a permis 
au participant de rapporter de situations plus propices à la troisième séance. Il affirme 
aussi au début s’être ce nsuré dans l’écriture de son discours intérieur.  
Notre pensée, notre discours, ce qu’on écrit là, en premier temps, c’est plus ce que 
la société veut entendre, ce que les gens autour de toi veulent entendre, ce que toi 
comme gestionnaire tu te dois de pen ser, qui est comm e un peu automatisé. C’est 
sûr, si quelqu’un me parle de même, je vais réagir de même, pis c’est comme ça. 
Mais quand tu grattes un peu plus, tu t’aperçois que regarde, moi, oui, mais non. 
C’est ce qui est le plus profond qui est vraiment intéressant à aller toucher, pis à 
aller analyser par la suite. (Participant 8, 2017) 
 
Bien que cela ait pris quelques essais -erreurs pour être en mesure d’identifier le vrai 
discours intérieur, il juge que cela a valu la peine : 
Le discours intérieur, vraiment mettre le doigt dessus là , les pièges de la pensée 
c’est , je pense , la partie qui a été la plus difficile, pis qui était aussi la plus payante 
parce qu’à partir du moment où, t’as bien identifié ça, ben le reste suit là, 
relativement facilement là . (Participant 8, 2017) 
 
Une fois l’étape de nommer son discours intérieur sans censure réussi e, la suite a 
coulé plutôt naturellement pour ce participant. En effet, disputer  le discours et créer des 
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pensées alternatives fut accessible assez aisément pour lui, car ça interpelait son côté 
rationnel.  Par rapport aux changements observés dans le discours intérieur, il partage  : 
Pis ce n’est pas la pensée magique. Ça ne veut pas dire que je vais tout enlever. Ça 
ne veut pas di re que je vais toujours réussir. M ais déjà, s ’il y a un pourcentage que 
je suis  capable de prendre action dessus ben… Wow , la journée va être moins 
longue là. (Participant 8, 2017)  
 
Concrètement, l’utilisation de la grille a eu comme effet sur le PEC  : 
Ben ça me permet de prendre un grand respire pis de le regarder avec un autre œil, 
c’est sûr. Dans la démarche, on avait à l’écrire, donc c’était encore mie ux. Donc 
tu n'es pas  moins en réaction.  Mais c’est aussi parce que tu l’as identifié. Tu sais 
que c’est les deux choses en même te mps . Et ça te permet de détricoter cette 
espèce  d’impact  là que ça a sur toi et de le minimiser finalement . (Participant 8, 
2017) 
 
Le participant rapporte qu’il y a quotidiennement des évènements stressants, mais que 
le travail réalisé est plutôt d’identif ier ceux qui viennent le chercher. Il constate que ces 
évènements qui créent des émotions désagréables ne sont pas nécessairement gros, mais 
plus souvent qu’autrement petits. «  Tandis qu’il y a des petites affaires, et la démarche 
m’a permis vraiment de ci rconscrire un type d’évènements qui eux déclenchent ça chez 
moi, une dépense d’énergie qui ne devrait pas être là  »  (Participant 8, 2017). Le 
participant résume  : «  Donc, oui je prends du recul, plus, oui. Je me le permets. Je n ’y 
suis pas encore arrivé , mais mon discours est plus sain, tiens. Je m’oblige moins  »  
(Participant 8, 2017).  
 
Synthèse / Perception du coach . Il semble  que la démarche de coaching a été utile 
pour ce participant. La relation de confiance qui s’est construite au fil des séances a 
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p ermis d’approfondir des situations difficiles que le participant n’aurait pas approfondies 
dans d’autres contextes. La prise de conscience  du discours intérieur s’est fai te 
rapidement dans le processus , mais , encore une fois , il s’avère que ce discours est  bien 
intégré . Ainsi, l’étape de le remettre en question est un défi. À un certain moment dans 
la démarche, il semble que les apprentissages aient stagné, soit une impression que le 
participant avait retiré de la démarche ce dont il avait besoin. Ainsi, des discussions de 
nature plus générale sur la progression de carrière et sur la valeur ajoutée du coaching a 
eu lieu lors  de la dernière séance. 
 
Analyse intercas  
L ’analyse intracas permet de présenter ce qui se dégage de l’expérience de chacun 
des participants en regard aux thèmes d’intérêt. Dans l’analyse intercas qui suit, 
l’objectif est d’offrir une vue d’ensemble d’éléments clés qui émanent de l’expérience 
des p articipants qui transcendent  l’unicité des cas. Plus précisément, il s’agit de fournir 
une vision des points convergents et divergents significatifs qui se dégagent de 
l’ensemble des expériences individuelles en regard aux questions de recherche et aux 
cadres conceptuels centraux à cette étude. L’analyse thématique déductive réalisée 
permet de dégager des sous -thèmes transversaux. Les thèmes répertoriés dans la section 
ci-dess o us sont choisis en fonction de leur importance et de leur pertinence en regard 
au x questions de recherche. Ils se trouvent sous les thèmes suivants  : le déroulement de 
la démarche, la résilience, le PEC ainsi que l’intervention. Outre l’analyse déductive 
réalisée avec la grille élaborée à partir des cadres conceptuels au cœur de la pré sente 
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recherche, certains sous -thèmes ont émergé des propos des participants. Ceux -ci ont été 
retenus en lien avec leur pertinence pour apporter un éclairage quant au présent projet. 
Les thèmes émergeant s sont  : la notion de suivi, la relativisation de l’importance des 
stresseurs, l’effet de l’intervention au -delà de la vie professionnelle, la valeur ajoutée de 
la démarche de coaching, ainsi que l’adéquation coach -coaché.  La section débutera tout 
d’abord avec un retour général sur le déroulement de l’étude . 
 
Déroulemen t de l’étude  
Durée des rencontres. Les séances duraient en moyenne de 60 à 90 minutes. Cette 
variation est en majorité attribuable au nombre d’exemples apportés par le participant 
durant les séances. Cela variait également en raison de la vo lubilité des participants et en 
fonction du contenu prévue durant la séance. Ainsi, chacun des participants mentionne 
que la durée des rencontres était adéquate pour eux, ce qui n’est pas surprenant 
puisqu’elle était adaptée à leur s  besoin s . Cette adaptabilité dans le déroulement des 
séances, soit que l e cadre n’ait pas été trop rigid e, semble avoir été appréciée par  
l’ensemble des participants.  
 
Fréquence des rencontres. En termes de fréquence des rencontres, le déroulement 
prévoyait une rencontre aux deux  semaines pour un total de cinq rencontres et 10 
semaines. L’ensemble des démarches s’est déroulé entre 9 et 13 semaines. La majorité 
des participants ont dû déplacer une rencontre, et ce toujours pour des raisons valides 




Par ailleurs, tendre vers le maintien du rythme de la fréquence des séances à raison 
d’une rencontre aux deux semaines semble avoir été apprécié par la majorité des 
participants. Bien que ce rythme soit rapide, dans de s  horaires déjà bien chargés, 
obligeant à faire les rencontres parfois à l’extérieur des heures de travail d’une journée 
typique, cela permet de maintenir le focus sur les objectifs inhérents à la démarche de 
coaching. Notamment, les propos d’un participant qui s’est vu dans l ’obligation de 
déplacer une rencontre, qui a trouvé que cela nuisait au rythme. Un autre participant 
abonde dans ce sens, en soutenant qu’en espaçant davantage les rencontres, la démarche 
aurait été moins dynamique et qu’il aurait potentiellement pu perdre  le fil. Un autre 
participant soutient que cela laissait suffisamment de temps entre les rencontres pour 
s’approprier le contenu et trouver des situations qui se prêtaient à l’utilisation de la grille 
au quotidien.  
 
Par ailleurs, cette opinion n’est pas p artagée par le participant qui n’a pas adhéré au 
modèle proposé par la démarche, qui lui trouvait le rythme plutôt rapide. Il soutient que 
d’avoir plus de temps pour assimiler le contenu entre les rencontres aurait pu être 
bénéfique.  
 
Pertin en ce des rencon tres (matériel). En termes de pertinence des rencontres, les 
participants ont été unanimes quant à leur appréciation de chacune des rencontres 
prévues dans la démarche de coaching. Bien que pour certaines raisons personnelles, 
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l’une des cinq séances fut pl us utile qu’une autre pour un participant en raison d’un  
ins ight , tous s’entendent pour dire que chacune des séances contribuait à la démarche 
dans son ensemble. Par ailleurs, la majorité des participants a mentionné avoir beaucoup 
apprécié la troisième sé ance, c’est -à -dire lorsqu’ils sont arrivés à l’étape de remettre en 
question leurs croyances irrationnelles. La quatrième séance, durant laquelle les pièges 
de la pensée et les types de croyances irrationnelles leur ont été partagés, a également été 
appréc iée. Ces propos revêtent un caractère intéressant, car il s’agit du moment dans la 
démarche où des outils plus concrets ont été fournis aux participants pour travailler à 
modifier leur discours intérieur.  L’un des participants partage  : «  Parce que je trou vais 
que, la troisième, ça commençait à s’activer  »  (Participant 8 , 2017). Mis à part cela, 
quelques participants mentionnent que la première séance a été importante afin de mettre 
la table à la démarche, tant en termes de relation entre le coach que le coaché, que dans 
leur intérêt et adhésion au modèle. Finalement, tous les pa rticipants s’entendent pour 
dire que toutes les séances ont été intéressantes et qu’aucune n’a été de trop. La plupart 
des participants auraient souhaité pouvoir bénéficier d’un suivi, cette notion sera 
explicitée dans une section ci -dess o us, puisqu’il s’a git d’un thème émergeant.  
 
Durée de l’interven tion. Seulement un participant considère fermement que la 
démarche de coaching fut trop brève pour lui permettre de bien intégrer les outils. Selon 
lui, si ce n’avait pas été du cadre de la recherche, cette démarche aurait pu profiter de 
quelques rencontres supplémentaires afin de lui permettre de bien intégrer les dernières 
étapes du modèle proposé. Par ailleurs, un autre participant mentionne que la démarche 
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aurait pu se poursuivre encore quelques séances, mêm e s’il se dit satisfait de la longueur 
de la démarche. 
 
Outre ces deux participants, les autres étaient plutôt d’avis que bien que la démarche 
soit courte et concise, elle est suffisamment longue pour atteindre les objectifs que celle -
ci poursuit. Toutefoi s, la plupart des participants ont mentionné qu’il aurait été 
intéressant de pouvoir bénéficier d’au moins une rencontre de suivi à moyen terme.  
Oui, c’est ça, exactement. Ça c’est une des choses que j’aimerais. J’ai aimé les 
cinq séances comme je t’ai di t, j’ai trouvé la longueur très bonne, tout ça, mais 
j’aimerais co mme  plus tard. Parce que ça a quand même été cinq séances assez 
intenses,  mais je trouve, ça serait agréable . (Participant 3, 2017)  
 
Un autre participant abonde dans ce sens en soutenant que  : « Je pense ça a été bien. 
Mais, je pense que j’aimerais ça, je ne sais pas, dans deux mois un retour  »  (Participant 
8 , 2017). Finalement, cela se traduit par les propos d’un troisième participant.  
La dernière on a beaucoup discuté, on a fait plus un  retour sur la démarche, le 
système, etc. L’intégration, je crois qu’elle est là. Si j’étais dans un suivi de 
coaching q ue j’aurais choisi par exemple, p eut -être un retour dans une cou ple de 
mois serait intéressant.  (Participant 8 , 2017)  
 
Finalement, un p articipant mentionne qu’il aurait souhaité pouvoir échanger avec les 
autres participants, sous forme de communauté de pratique afin de poursuivre 
l’utilisation de cet outil sous une autre forme. Par ailleurs, un autre participant 





La résilience  
Définition de la résilience. L’ensemble des participants arrivait à la première 
rencontre avec une idée plus ou moins précise de ce qu’est la résilience. D’une part, la  
définition utilisée dans le cadre du projet leur avait été partagée lors de l’entretien 
téléphonique. Toutefois, la question qui leur était posée d’entrée de jeu est  : « Pour vous, 
qu’est -ce que représente la résilience? ». Ainsi, les participants ont d’a bord été amenés à 
partager leur perception personnelle de la résilience. Deux éléments se dégagent des 
définitions des participants. D’une part, la notion de solidité, c’est -à -dire que les gens 
résilients sont des individus solides en ce sens où ils ne réa gissent pas aux évènements 
stressants. Ces évènements ne les affectent tout simplement pas. D’un autre côté, la 
notion d’adaptabilité ressort, c’est -à -dire la capacité à se relever et à rebondir après des 
évènements.  La définition proposée dans le cadre de  la démarche leur a été partagé e et 
tous l’ont trouvé intéressante. Il est pertinent de nommer que malgré l’adoption, dans le 
cadre du présent projet, d’une définition qui leur a été communiquée à quelques reprises, 
il appert tout de même intéressant, dans  une perspective individuelle, qu’ils aient 
l’impression d’avoir cheminé selon leur propre perception de leur résilience . Cette 
définition qu i elle-même a pu évoluer  au cours de la démarche, en se rapprochant de 
celle proposé e plutôt que de la conception i nitiale.  
 
Évolu tion de leur résilience. L’ensemble des participants rapporte que la démarche 
de coaching a eu un effet sur leur perception de leur résilience, s’accordant une auto -
évaluation de leur résilience plus élevée à l’entrevue de collecte de donné es 
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postintervention qu’à l’entrevue préintervention. Au -delà de leur perception de leur 
résilience, les participants ont adhéré à la définition qui leur était proposée, s’y 
retrouvant. Par ailleurs, quelques participants ont mentionné que la démarche avait  eu un 
effet, mais n’était pas le seul élément à avoir contribué à leur développement. Ils 
faisaient plutôt référence à la démarche comme à un complément à d’autres initiatives. 
Par ailleurs, un participant, qui avait tenté d’autres démarches auparavant po ur faire face 
aux stresseurs dans son quotidien, reconnait que la démarche de coaching lui a apporté 
un soutien qu’il n’avait pas reçu dans d’autres démarches de nature différente.  
Au -delà de la résilience en soi, il est possible de constater en lisant de façon 
transversale l’ensemble des propos classés dans ce sous -thème que, de façon générale, 
les participants sont plus indulgents envers eux -mêmes. Ils semblent avoir une 
bienveillance et une reconnaissance de leur habileté à faire face à des situations 
s tressantes qui ne ressortait pas nécessairement au premier temps de mesure.  
 
Le processus d’évaluation cognitif (PEC)  
La fréquence des stresseurs en milieu de travail.  De manière générale, les coachés 
ont réussi à identifier quelques situations qui se prêt aient à l’utilisation de l’outil entre 
chacune des séances de coaching, soit par intervalle d’environ deux semaines. Par 
ailleurs, l’ensemble des participants partage qu’ils ne vivent pas des situations 
stressantes tous les jours. Du moins, ils n’ont pas n écessairement identifié des situations 
auxquelles appliquer l’outil régulièrement  et de manière systématique. Ainsi, la  
fréquence des situations stress antes, qui nécessiterait l’utilisation de la grille selon les 
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coachés, est modérée. Toutefois, il y a un élément nommé par plus d’un participant 
digne d’intérêt qui consiste en  l’effet d’accumulation de petites situations stressantes. En 
effet, il semble que ce soit à ce niveau-là qu’il soit possible d’aller chercher une valeur 
ajoutée avec le modèle proposé.  En effet, cela permet de diminuer le stress de petites 
situations qui sont qualifiées par un participant de «  dépenses d’énergie  ». Il s’agit, 
souvent, de situations qui généraient un stress de manière automatique avant, mais qui 
n’attirai en t pas l’attent ion , car ne représentai en t pas un stress intense.  
 
Adhésion  au modèle . La majorité des participants ont adhéré au modèle proposé. Le 
rythme d’appropriation de l’outil a été différent d’un individu à l’autre en fonction de 
l’ampleur du défi que représentait l’accès au discours intérieur et l’identification du réel 
discours int érieur qu’il fallait toucher afin de pouvoir utiliser le modèle proposé. Par 
ailleurs, l’ensemble des participants a suivi un rythme relativement similaire, 
s’inscrivant dans ce qui était prévu par la démarche de la première à la dernière séance. 
La variat ion principale se trouve dans l’intégration de l’outil.  
 
Le discours intérieur est peu accessible à la majorité des participants en pensant à des 
situations antérieures. Ce constat met en lumière que cette notion est nouvelle pour les 
participants et que si l’attention n’y est pas dirigée lorsque confrontée à l’évènement, 
c’est un contenu qui n’est pas accessible de mémoire. Par la suite, il y a eu, avec certains 
participants, des clarifications à partager sur la nature du discours intérieur recherché. 
L’a dhésion au modèle proposé s’est faite rapidement dans la démarche, dès que l’étape 
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d’identifier son discours et de prendre conscience de son effet sur les émotions et le 
comportement a été reconnue par le participant. Par la suite, la plupart des participa nts 
s’entendent sur leur appréciation de la troisième séance, alors que les outils pour 
remettre en question leurs croyances leur ont été fournis.  
 
U tilis ation / Intégration de l’outil. Par rapport à l’utilisation de l’outil, aucun 
participant ne rapporte  utiliser sa grille immédiatement après un évènement stressant. En 
effet, l’outil proposé semble davantage utilisé pour faire un exercice rétrospectif. 
Plusieurs mentionnent que la séance de coaching est un facteur important dans leur 
motivation à compléte r leur grille. Il s’agit d’un incitatif qui les amène à prendre le 
temps de le faire. En ce sens, les participants rapportent ne pas rencontrer des situations 
nécessitant l’utilisation de la grille dans leur routine quotidienne, mais davantage des 
utilisat ions sporadiques en fonction d’éléments stressants. Finalement, la majorité des 
participants soutiennent qu’ils ont tout ce qu’il faut afin de poursuivre leur utilisation de 
la grille. Le défi évoqué est celui de la discipline, c’est-à -dire cultiver l’habitude d’y 
revenir au besoin.  
 
R elativis ation de l’importan ce des stresseurs (thème émergeant).  Dès la première 
rencontre de collecte de données, plusieurs participants ont, spontanément, relativisé la 
nature des stresseurs rencontrés au quotidien. Il leur était demandé de quantifier 
l’intensité du stress vécu dans l’exemple de situation stressante présenté. C’est donc par 
eux -mêmes qu’ils ont relativisé et démontré leur capacité à prendre un pas de recul par 
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rapport à ce stress. Des propos très similaires d ’un participant à l’autre ont été entendus 
tels que  : « Ce n’est jamais catastrophique à mes yeux. Il n’y a pas mort d’homme  »   
(Participant 6 , 2017)  et «  Regarde, tu n'es pas chirurgien cardiaque, il n’y a pas 
personne qui va mourir  »  (Participant 8 , 2017) ou encore «  Pas grave, il n’y a personne 
qui meur t  à l’université  »  (Participant 2, 2017). Cela semble être un outil utilisé pour 
relativiser la nature et l’importance du stress ressenti.  
 
L’in terven tion (la démarche de coaching)  
Appréciation génér ale, attentes et motivation. Lorsque questionné lors de 
l’entrevue postintervention sur leur appréciation générale, l’ensemble des participants a 
partagé des commentaires positifs par rapport à la démarche. Lors de la première 
entrevue, dans l’optique de s ’assurer que la démarche proposée cadrait réalistement avec 
les attentes des participants, une question à cet effet leur était posée. La plupart des 
participants n’avaient pas beaucoup d’attentes, en étant à leur première expérience de 
coaching et ne sachant pas trop à quoi s’attendre concrètement de la démarche, malgré 
les informations fournies. Par ailleurs, spontanément, lors de la deuxième entrevue de 
collecte de données, la plupart des participants ont partagé, pour mettre en lumière leur 
appréciation de la démarche, s’être lancés dans l’aventure avec des attentes peu élevées.  
 
L’ensemble des participants ayant participé à la démarche en éta ien t à leur première 
expérience de coaching. De plus, les participants rapportent tous avoir eu un intérêt pour 
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la démarche en premier lieu par curiosité, tant au niveau du sujet du coaching, mais du 
processus de coaching également.  
C’était principalem ent la curiosité, pis en bonus , si ça peut m’amener quelque 
chose, ben c’est encore mieux. Donc je n’étais pas réfr actaire du tout à la 
démarche,  je suis arrivé  là avec vraiment de l’ouverture pour découvrir ce que 
c’était . (Participant 8 , 2017)   
 
Un autre participant partage  : «  Il y avait beaucoup de curiosité par rapport au 
coaching qui était associé à cette démarche -là. Dans le fond, j’ai toujours pensé que 
d’être coaché dans mon rôle de gestionnaire m’aiderait à avancer  »  (Participant 1, 2017)  
L’ensemble se dit satisfait de l’expérience vécue, et les attentes, bien que peu élevées 
au départ, ont été comblé es et même surpassées. Les gestionnaires avaient tous une 
motivation qui leur était propre, mis e à part la curiosité. Les éléments suivants ont été 
nommés  : devenir un meilleur gestionnaire, intérêt envers l’outil proposé, source d’aide 
par rapport à des s ituations difficiles vécues au travail, améliorer sa gestion du stress et 
contribuer à l’avancement des connaissances.  
 
La valeur ajoutée du coaching –  thème émergeant. Un autre thème qui a émergé 
de l’analyse des propos de quelques participants est la va leur ajoutée d’avoir participé à 
une démarche de coaching, cela mis en opposition, par les participants, à avoir pris part 
à une formation. Aucune question n’était dirigée sous cet angle, mais c’est en discutant 
de l’effet de la démarche de coaching que les participants ont soutenu des propos de 
cette nature. Il apparait intéressant de rapporter ces propos étant donné que cela permet 
de positionner certains avantages à l’utilisation du coaching comme méthode 
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d’intervention pour accompagner les gestionnaires . Bien que cet élément n’ait pas été 
nommé par l’ensemble des participants, il est suffisamment important pour en faire 
mention. Tout d’abord, un participant partage le principal enjeu par rapport au transfert 
des acquis de la formation au quotidien dans l es termes suivants  : 
On aurait un petit cours de RH de tro is heures sur cette approche -là. Ça s’en irait 
dans ma pile pis je retournerais à ma prochaine réunion là. (…) Et ce que je 
retiens, c’est qu’effectivement, embarquer dans un processus qui s’inscri t dans le 
quotidien sur une certaine durée, c’est payant. Plus qu’une petite formation de 
trois heures. Ou même d’une journée . (Participant 7 , 2017) 
 
Un autre participant partage cette vision. À cet effet, il dit :  
Durant la formation, tu trouves ça super  intéressant, tu fais des ateliers durant la 
formation, donc tu mets en action quelque peu, mais t’arrives à ton bureau, tu 
mets le beau petit cartable que t’as reçu sur la tablette pis tu l’ouvres pas 
nécessairement. Donc ça, ça m’obligeait à faire m es devoirs et donc à l’intégrer. 
E t franchement, à ce niveau -là, le coaching, c’est super payant.  (Participant 8 , 
2017)   
 
En termes de valeur ajoutée, un participant partage  : 
Ça me prend un coach qui me dit «  réenligne -toi, va s -y, travaille dans ce sens -là.»  
Je ne suis pas assez autonome, il faut croire, pour juste une formation d’une 
journée fasse en sorte que j’intègre ça au même niveau. Pour moi non ce n’est pas 
réaliste. Le coaching m’a fait la preuve que oui, ça c’est vraiment une belle façon 
là d’aller chercher un plus et de l’intégrer.  (Participant 8 , 2017) 
 
D’autres bénéfices à la participation au coaching ont été nommés, un élément simple 
comme celui -ci : «  Puis le coaching en général qui est venu dans le fond juste d’avoir à 
venir ici et de parler de choses qui font partie de mon quotidien ou de mon univers dans 
le fond, ça, ça été bénéfique aussi  »  (Participant 1, 2017). Finalement, quelques 
participants mentionnent que le fait de savoir que la prochaine séance arrive rapidement, 
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cela aide à les faire passer à l’action, car ils sont imputables de ce qu’ils apportent durant 
la séance de coaching.  
 
Adéquation entre le coach et le coaché. Le fit  entre le coach et le coaché est un 
thème qui émerge de l’analyse de l’entrevue du deuxième temps de mesure. I l s’agit 
d’un thème émergeant, car aucune question spécifique n’a été incluse dans le canevas 
d’entrevue à l’effet de l’appréciation des participants pour la coach. Ce sont des propos 
qui ont émané spontanément chez les participants alors qu’ils répondaien t à d’autres 
questions, notamment en lien avec leur appréciation de la démarche. De certains propos, 
il est possible de dégager textuellement la valeur accordée à la relation avec le coach, 
tandis que parfois il s’agit d’exemples qui mettent en lumière l’e ffet qu’une relation de 
confiance peut avoir sur l’engagement d’un participant par rapport à la démarche. Tout 
d’abord, un participant partage que la première impression, qui se joue à la première 
rencontre, fut cruciale pour l’ensemble de la démarche  : «  La première séance, elle a été 
vraiment importante pour moi parce qu’elle m’a écouté, elle m’a mis en confiance, pis 
j’ai été très à l’écoute après aussi avec le restant de la démarche  »  (Participant 3, 2017). 
À la lumière de ces propos, il est possible de  comprendre que la première rencontre peut 
revêtir un caractère crucial pour le succès de la suite de l’intervention, notamment en 




Un autre participant témoigne de l’effet que les séances de coaching ont au -delà de la 
rencontre elle -même, notamment par la crédibilité accordée au coach et à ses 
répercussions à l’extérieur des séances de coaching.  
Ce  n’est pas parce que je veux faire un hommage à ma coach , mais des fois c’est 
drôle je suis en réunion et là je pense à elle qui me disait «  Oui, mais qu’est -ce qui 
vient confirmer cette hypothèse -là?  » Je me disais « ah! Je n’ai pas été une bonne 
patronne cette semaine, j’ai fait telle, telle affaire » et là, elle me disait « Mais 
qu’est -ce qui vient confirmer ça?  » Alors, des fois, dans les périodes de stress, je 
l’imagine avec le marqueur au tableau en train de me dire «  Mais, vraiment là, 
qu’est -ce qui confirme ça, t’es sérieux ? » (Part icipant 2, 2017) 
 
Un autre participant partage son ap préciation du climat dans lequel la démarche de 
coaching s’est déroulée.  : 
La coach que j’avais, rapidement, la confiance s’est installée. Je pense que ça, 
c’est super impor tant, qu’il y ait  un bon fit. Et tu  n’avais pas l’impression de 
passer un examen à  chaque fois si tu n’avais pas complété certaines affaires. Ce 
n’est pas grave, on vise une évolution, une amélioration.  C’était fait positivement, 
pis j’en ressortais après chacune de séan ces, réénergisé, vraiment . (Participant 8 , 
2017)  
 
Finalement, un autre participant partage que le climat de confiance était bien présent 
et que dans l’ensemble, il était satisfait de la relation avec la coach : « Écoute dans 
l’ensemble. Je vais parler de ma coach . Bonne  écoute, beaucoup de patience.  Parce 
qu’avec ma coa ch, on savait que le climat de confiance était là »  (Participant 3, 2017).  
 
Ce thème émergeant permet d’apporter un éclairage intéressant sur les conditions de 




Effet de l’interven tion au -delà de la vie profession n elle. Un autre thème émergeant 
transversal, mentionné par l’ensemble des participants ayant complété la démarche, 
concerne les effets de l’intervention au -delà de la vie professionnelle. Bien que les 
exe mples discutés en coaching aient  toujours concerné des évènements stressants en lien 
avec le travail, les participants ont mentionné lors de l’entrevue finale que ce qui a été 
appris dans la démarche ne se limitait pas au cadre du travail. Il est intéressa nt de 
constater que l’utilisation, au -delà du travail, semble s’être faite naturellement pour 
certains participants, qui ont observé une utilité à la grille dans un autre contexte qu’au 
travail. En rafale, voici les propos des participants qui appuie nt  ce thème émergeant  : 
«  Je ne peux pas t’amener des exemples de ma vie personnelle, j’en ai… en fin de 
semaine j’en ai plein pour faire ABCDE là  »  (Participant 7 , 2017). 
 
Lorsque questionné sur les effets de l’intervention, un participant a partagé  : « Oui, à 
moyen terme, court et moyen terme je dirais. Et je vois dans la vie professionnelle et 
dans la vie personnelle aussi  »  (Participant 1, 2017). D’autres commentaires de 
participant s  dirigent plus précisément sur l’utilisation de l’outil dans la vie personnelle  : 
Pour  moi la grille, c’est un outil que j’utilise quand j’ai besoin, et qui me permet  
de régler toutes sortes de situations. C’est comme un peu multidisciplinaire cet 
outil -là, ça va dans la vie privée aussi. D’ailleurs, je l’ai essayé . (Participant 2, 
2017) 
 
Ici, un participant partage que la démarche en soi a eu un effet au -delà d’une 
amélioration au travail  : 
C’est bien égoïste, mais cette démarche -là m’a permis d’améliore r… d’améliorer 
ma vie! Ma vie au travail, mais aussi ma vie… ma vie personnelle, parce que c’est 
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sûr que ce système -là, bon on l’a fait, on l’a travaillé dans un système d’une 
organisation, mais ça se transpose aussi dans ta vie personnelle facilement donc . 
Oui, pour moi ça m’a, ça m’a vraiment apporté quelque chose, je suis ben content , 
oui . (Participant 8 , 2017) 
 
Finalement, un autre commentaire parle davantage de l’effet de l’intervention dans 
son ensemble, qui ne se limite pas à la vie personnelle  : « Je pense que ma coach  m’a 
aidé beaucoup au niveau du travail. Je pense qu’elle m’a aidé aussi beaucoup au niveau 
personnel  »  (Participant 3, 2017). 
 
S cores au CD -RISC 25  
L’ensemble des participants ayant complété la démarche ont répondu au CDRS 25 
avant et  après l’intervention. La moyenne du score au prétest est de 67,4 avec un e 
étendue de 13. Au post -test, la moyenne est de 73,2 avec un e étendu e de 21. Ainsi, bien 
qu’il est possible de constater que la moyenne post -intervention est plus élevé e que la 
moyenne préintervention, il n’est pas possible de tirer des conclusions en raison de la 
taille de l’échantillon. Dans une population générale, la moyenne du score obtenu au 




L’objectif principal de cette discussion est d’examiner les principaux résultats 
obtenus en les mettant en lien avec la littérature existante sur le sujet et des observations 
réalisées pendant le déploiement de l’intervention. En effet , une place sera attribuée à 
l’éclairage d’une perspective expérientielle, en fonction d’observations réalisées par la 
chercheure -coach, notamment à l’aide du journal de bord qui a servi à colliger des 
informations sur l’intervention auprès de chacun des p articipants. Par la suite, les 
retombées pratiques de la présente recherche seront étoffées. Puis, les forces et les 
limites de la recherche seront présentées, ainsi que les pistes de recherches futures.  
 
Cette recherche visait à offrir une description ri che de l’effet d’une intervention de 
coaching axé sur le développement d’un processus d’évaluation cognitif réaliste sur la 
résilience des coachés. C’est à partir des cadres conceptuels à l’étude que leur 
expérience a été mise en lumière, avec une analyse thématique déductive. Les résultats 
des analyses intracas et intercas permettent de suggérer  que  l’intervention a eu un effet 
tant sur le processus d’évaluation cognitif que sur la résilience des participants.  
 
L’intervention qui prend racine dans la TER (Ellis, 1962) semble avoir des effets positifs 
pour les participants dans un contexte de coaching. Ainsi, les résultats de la présente 
étude tendent à soutenir des hypothèses de recherches antérieures, tant en ce  qui 
concerne la pertinence de s’intéresser à un facteur de protection de la résilience   
  
135	
 de n ature cognitive, qu’en ce qui concerne la durée de l’intervention (Grant et al., 2009; 
Lawton Smith, 2015; Sherlock -Storey et al., 2013).  
 
Prin cip au x résultats  
L’obj ectif  principal de la prés ente thès e était de f ournir un portrait riche des  eff ets  de 
l’intervention chez les  participants . P our répondre à cet obj ectif , deux principales 
questions de recherche ont été posées  : a) Comment le coaching a -t -il influencé le 
processus d’évaluation cognitif  des participants? b) Comment le coaching axé sur le 
développement d’un processus d’évaluation cognitif  réaliste influence -t -il le processus 
de la résilience chez le participant? Puisqu’il s’agissait d’une étude incluant une 
intervention novatrice, il est apparu pertinent de contextualiser les effets de la démarche 
en s’intéressant à des éléments de faisabilité et d’acceptabilité à l’aide des questions 
secondaires suivantes  : a) Comment la démarche de coaching est -elle perçu  par les 
participants? b) De quelle façon est -il nécessaire d’adapter le déroulement du projet à la 
réalité du terrain?  
 
La prochaine section sera divisée en trois grandes catégories afin de mettre en lumière 
les résultats, de les mettre en relation avec la littérature scientifique et des constats liés à 
l’étude, et ce, afin de refléter les questions de recherche ci-dessus . Puis, une quatrième 
section sera consacrée aux éléments liés à l’acceptabilité et à la faisabilité de la 




Effets du coaching sur le processus d’évaluation cognitif  
La méthode de coaching rationnel pour développer un PEC réaliste. Dans le cas 
du présent projet, l’objectif du coaching était d’abord d’ac compagner le gestionnaire 
dans l’exploration de son discours intérieur puis, graduellement, dans le développement 
d’un processus d’évaluation cognitif réaliste. Cet objectif était directement en lien avec 
la méthode de coaching utilisé e, soit le coaching rationnel, une méthode d’intervention 
qui s’inspire de la thérapie émotivo -rationnelle (Ellis, 1962). Le coaching rationnel a 
pour objectif de permettre au coaché de reconnaître ses croyances irrationnelles, afin de 
les remettre en question pour les modifie r, et ce, dans l’optique de les remplacer par des 
croyances réalistes (Palmer, 2009). En ce sens, le coaching rationnel est une méthode 
d’intervention qui permet l’exploration du processus d’évaluation cognitif à partir du 
modèle ABC élaboré par Ellis (199 4). Il apparait donc cohérent que les participants 
attestent que la méthode employée leur a effectivement permis de reconnaître leur 
discours intérieur, de  prendre conscience son effet sur leurs émotions et leurs 
comportements et d’apprendre à le remettre en question pour le remplacer par des 
croyances réalistes plus flexibles.  
 
Dans le cadre de la présente recherche, lors de l’entretien de cueillette de données 
post -intervention, il n’a pas été demandé aux participants de fournir des exemples de 
croyances  irrationnelles qu’ils ont modifiés au cours de la démarche de coaching. 
Cependant, plusieurs exemples ont pu être accumulés au fil des séances de coaching par 
la coach-chercheure et consignés dans son journal de bord. Ainsi, à la lumière de 
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l’analyse des propos recueillis à partir de l’entrevue post -intervention, il n’est pas 
possible de fournir des exemples concrets de discours intérieurs irréalistes modifiés. 
Néa n moins, il est possible de croire que les participants ont, d’une part, rendu conscient 
un pr ocessus qui se faisait de manière inconsciente, ce qui en soi, constitue un premier 
changement par rapport à leur PEC initial. D’autre part, les participants ont appris à 
utiliser le modèle ABCDE (Ellis, 1994) pour décortiquer les situations rencontrées qu i 
provoquaient des émotions désagréables. Ils ont ainsi témoigné qu’utiliser la grille leur a 
été utile puisqu’elle leur a permis de questionner leur discours intérieur, ce qui 
représente, en soi un changement.  
 
Adhésion au modèle ABC d’Ellis (1994). Une étape cruciale  dans l’appropriation du 
modèle ABC (Ellis, 1994) par le coaché est la compréhension de la connexion entre le 
B, soit le discours intérieur, et le C, soit la conséquence émotive et/ou comportementale. 
Cette adhésion à l’idée que ce soit le di scours intérieur qui provoque l’émotion ou le 
comportement, et non l’évènement, est essentielle pour que le coaché perçoive  l’intérêt 
et l’avantage à explorer cette méthode d’intervention, et à s’investir à remettre en 
question ses croyances dans l’optique  de les modifier. Si la connexion entre les deux est 
plus difficile à faire pour l’individu, Palmer (2009) suggère d’utiliser des exemples pour 
accompagner le coaché à développer sa compréhension du modèle. La majorité des 
participants ont fait cette conne xion durant la première ou la deuxième séance de 




Avant même la connexion B -C, un des premiers défis rencontrés avec l’ensemble des 
participants fut d’avoir accès aux croyances profondes. En effet, il n’ est pas habituel de 
penser consciemment à son discours intérieur. Il n’est pas fréquent non plus de le livrer à 
autrui. Il a été observé, et nommé par les participants, qu’une certaine censure s’effectue 
presque au fur et à mesure que l’individu pense. Ain si, il peut être difficile pour lui 
d’avoir accès à son discours intérieur sans creuser davantage. Quelques pistes peuvent 
être explorées afin de faciliter cette étape cruciale, sans quoi il est impossible de 
travailler avec le modèle. Un des défis constitue la différenciation entre les cognitions 
dites de surface, par exemple des inférences et des attributions, qui sont en général 
facilement accessibles pour l’individu, et les cognitions profondes, qui font référence 
aux croyances fonda mentales, qui sont plus di fficilement accessibles (David et al., 
2005). Cette distinction a dû être abordé e avec certains participants afin de recadrer le 
type de cognitions qu’il fallait explorer afin que le modèle fonctionne. En effet, les 
premiers disco urs partagés concernaient généralement des croyances de surface, alors 
que c’est sur les croyances profondes que le modèle ABC peut être utile. Ainsi, le coach 
doit accompagner le coaché vers la découverte de ses croyances profondes sous -
jacentes, à l’aide de questionnements ciblés.  
 
Une des stratégies employées pour amener le coaché à découvrir sa croyance 
profonde est de rester très près de l’émotion ressentie. Tant que le coaché partage des 
croyances qu’il nuance au fur et à mesure, il n’a pas accès à sa croyance profonde qui, 
elle, de manière générale, est rigide. En ayant accès à un discours intérieur nuancé par le 
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coaché, l’étape de remettre en question la croyance peut ne pas être utile et, de surcroît, 
l’émotion négative ne pourra être modérée à la source, mais bien en surface. Lorsqu’il 
partage son émotion, il s’agit d’une porte d’entrée qui permet d’approfondir la croyance 
profonde qui a pu provoquer cette émotion. Ainsi, en mettant en pratique le modèle lors 
des séances de coaching, le coaché peut apprendre à l’utiliser avec l e soutien du coach. 
Ensuite, entre les séances, il se pratique avec le même processus et revient avec ses 
difficultés et ses bons coups. Une autre stratégie utilisée, qui serait une piste cruciale à 
explorer, est de partager rapidement dans le processus de s exemples de croyances 
irréalistes aux participants. En ayant ces connaissances, il est alors plus facile pour eux 
d’identifier les croyances irréalistes au fur et à mesure qu’elles surviennent. Un autre 
outil utile est de leur partager différents pièges de la pensée, tels que la généralisation ou 
la polarisation. Discuter des pièges permet également de transmettre un savoir au coaché 
qui peut ensuite être utilisé afin d’identifier les pièges dans lequel il tombe.  
 
Une fois cette connexion établie pour le  participant, il peut alors utiliser les étapes 
subséquentes du modèle, notamment l’étape de remettre en question ses croyances 
irrationnelles. Par ailleurs, dans une recherche exploratoire sur les doutes que les 
patients entretiennent par rapport au modèl e ABC et à son application concrète dans le 
domaine de la thérapie, il est nommé par certains participants que la difficulté à trouver 
des évènements déclencheurs ou à appliquer le modèle concrètement représente un doute 
et peut nuire à l’utilisation du mo dèle (Dryden, Hurton, Malki, Manias , & Williams, 
2008), ce qui a d’abord été le cas pour certains participants à la recherche. Ainsi, mis à 
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part accompagner l’individu dans l’identification d’évènement s  déclencheur s  à l’aide de 
différentes stratégies, aucu n travail ne peut être effectué sur le discours intérieur si le 
participant ne fournit pas de situations à partir desquelles travailler. Dans le cas de la 
présente étude, l’une des stratégies employées qui a été utile fut de partir de l’émotion, 
soit le C du modèle, plutôt que de l’évènement en soi, le A du modèle. Il semble que 
d’identifier la dernière situation qui a fait vivre une émotion intense à l’individu, plutôt 
que de lui demander de penser à une situation stressante, soit une stratégie gagnante. E n 
partant du ressenti, soit d’une émotion, plutôt que d’une situation, expliquée de manière 
rationnelle, il appert qu’il a été plus facile pour le coaché d’identifier des situations qui 
se prêtaient à l’utilisation du modèle.  
 
 Ce qui a été observé dans la présente étude est que c’est lorsque le participant utilise 
la grille et qu’il en observe les bénéfices qu’il y adhère vraiment. En effet, pour investir 
du temps dans l’utilisation de cet outil, l’individu doit observer assez rapidement un 
retour positif sur cet investissement. Pour plusieurs participants dans la démarche, c’est 
après avoir constaté l’effet de modifier une croyance irréaliste pour une croyance 
réaliste, à la suite de la remise en question de cette croyance, qu’ ils ont réellement 
constaté l’utilité du modèle.   
 
En somme, lorsque le coaché identifie une situation, en se basant sur l’émotion 
ressentie, et qu’il réussit à identifier la pensée irréaliste sous -jacente, qu’il constate un 
premier résultat. Ensuite, c’e st en remettant en question cette croyance à l’aide de la 
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méthode partagée qu’il observe qu’il a un réel pouvoir sur son discours intérieur et par le 
fait même sur ses émotions. Ces deux éléments semblent constituer deux étapes critiques 
du processus qui c ontribuent à l’adhésion au modèle, et à la démarche de coaching par le 
fait même. Il appert donc important de procéder dans cet ordre et d’accorder autant de 
temps que nécessaire à ces étapes pour assurer l’adhésion du coaché au modèle.  
 
Le modèle ABC com me outil de prévention. Plusieurs programmes de 
développement de la résilience s’intéressent à des facteurs de protection individuelle, 
plus précisément à des facteurs cognitifs (p. ex. , Liossis et al., 2009). Il importe de 
rappeler que le présent projet a  développé une intervention ayant comme objectif de 
soutenir le développement d’un processus d’évaluation cognitif réaliste chez les coachés 
par une méthode de coaching rationnel, et ce, dans une perspective de prévention 
primaire. Ainsi, il n’était pas né cessaire, pour être inclus dans le projet, d’avoir 
préalablement complété un inventaire quelconque pour mesurer les croyances 
irrationnelles. Le discours intérieur du participant n’était pas exploré avant le début de la 
démarche afin de connaitre le nombre , la fréquence, ni l’intensité des croyances 
irréalistes. Par ailleurs, la presque totalité des participants a trouvé le modèle intéressant 
et a pu fournir des exemples de situations avec un évènement perturbateur. Ainsi, il 
semble que ce modèle puisse êtr e utile en contexte de prévention avec des gestionnaires 
qui n’ont pas été ciblés selon des attributs particuliers pour cette méthode et cet outil 
d’intervention, outre leur intérêt à participer. Un résultat intéressant de la présente étude 
consiste en la façon dont les participants nomment les gains qu’ils ont faits avec 
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l’utilisation du modèle. De fait, certains participants expriment  qu’il s  récupère nt  de 
l’énergie à travers des situations qui étaient énergivores, mais auxquelles ils ne prêtaient 
pas atte ntion avant de participer à la démarche. Ces dépenses énergétiques leur 
apparaissent aujourd’hui inutiles, après avoir décortiqué leur PEC. Bien que cela soit 
une observation à partir des participants à l’étude et que cela n’ait pas été mesuré, ces 
observa tions permettent de croire que l’intervention s’inscrit réellement dans un 
contexte de prévention primaire, puisque celle -ci pourrait permettre de prévenir l’effet 
de stresseurs dans le futur (Masten, 2007).  
 
Par ailleurs, il est possible d’observer des d isparités dans l’adhésion et l’utilisation du 
modèle, notamment en raison des différences individuelles . En effet, en partant de la 
prémisse que cette méthode d’intervention convient en contexte de prévention, à une 
population fonctionnelle, il est tout de  même possible que certains individus n’y 
répondent pas. S’intéresser aux caractéristiques qui expliqueraient cette adhésion appert 
comme une piste de recherche intéressante, notamment en termes de mécanismes de 
défense, de traits de personnalité, ou encor e de motivation. D’ailleurs, l’effet des traits 
de personnalité sur le succès d’une démarche de coaching est un phénomène déjà étudié 
(Stewart, Palmer, Wilkin & Kerrin, 2008). Cela pourrait être intéressant de s’y attarder 
en fonction du type de coaching, car au -delà de la compréhension de la connexion B -C, 
Dryden et al. (2008) soutiennent qu’il peut être confrontant et difficile d’accepter la 
responsabilité émotionnelle inhérente à l’adhésion à ce modèle, puisque cela suppose 
une responsabilisation par rap port aux émotions ressenties.  
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Exploration des croyances irrationn elles en contexte organisation n el  : la valeur 
ajoutée du coaching. Parler de ses croyances profondes irrationnelles en contexte de 
coaching amène l’individu coaché à partager des pensées qui demeurent généralement 
enfouies, puisqu’il s’agit d’un niveau de croyance qui n’est pas nécessairement 
accessible sans  effort consc ient . Ainsi, il peut être difficile pour le participant de 
s’ouvrir au coach et de partager lesdites croyances. Un contexte dans lequel s’instaure 
une relation de confiance semble primordial, et surtout, un climat de respect et 
confidentiel est nécessaire.  À cet effet, l’étude de Lawton Smith (2015) met en lumière 
qu’un des éléments le plus appréciés du gestionnaire, dans le cadre d’une démarche de 
coaching qui touche la résilience, est le fait que le coach soit une personne externe au 
milieu. Il est possib le de croire que de discuter de ses croyances intérieures irrationnelles 
requière un espace sécuritaire pour le coaché , c’est -à -dire un espace au sein duquel les 
informations partagées n’affecteront pas les autres sphères de sa vie professionnelle. Il 
appa rait donc préférable que le coach ne soit pas lui -même lié au  milieu du coaché. Par 
exemple, cette méthode ne devrait pas être employée par le gestionnaire de l’individu, en 
contexte de développement au travail. Selon Kampa -Kocesch et Anderson (2002), 
l’é tablissement d’une relation de confiance constitue la première étape d’une démarche 
de coaching et permet au coaché de déterminer s’il considère son coach crédible. Les 
résultats de la présente étude corroborent cet élément. En effet, quelques participants  
partagent que la première impression, soit la première rencontre, fut décisive dans leur 




Dans un autre ordre d’idée, utiliser le coaching pour explorer le développ ement 
primaire de la résilience  semble être un e avenue à encourager. Ce choix était inspiré de 
l’état des connaissances actuelles à ce sujet. En effet, Vanhove et al. (2015) ont réalisé 
une étude méta -analyse qui s’est intéressée au développement de la résilience en milieu 
de travail par des méthodes privilégiant le développement de facteurs de protection 
individuel. Les études utilisant une méthode d’intervention individuelle c’est -à -dire un à 
un, tel le coaching, obtenaient des résultats plus significatifs (d o ne -on -one  = 0,59) que les 
études utilisan t d’autres formats, tels que la formation (d group  = 0,25). Les résultats de la 
présente étude appuient les résultats de cette méta -analyse (Vanhove et al., 2015). 
Puisque la démarche de coaching a permis, aux dires des participants, d’atteindre ses 
objecti fs. D’ailleurs, quelques participants se sont précisément prononcés sur les 
avantages d’une démarche de coaching, en comparant cette forme de développement à la 
formation. En effet, deux participants ont partagé, sans avoir été questionnés à cet effet, 
qu’ une formation n’aurait pas eu le même effet pour eux. Ils ont partagé que la 
démarche de coaching a une valeur ajoutée, notamment en termes d’utilisation et 
d’intégration de l’outil, qui est plus approfondi qu’en formation, alors qu’ils sont plus en 
mode r éception d’information, mais n’intègre nt  pas nécessairement les savoir s après 
l’atelier. Le coaching, pour eux, a servi à , d’une part, les discipliner dans l’utilisation de 
l’outil et d’autre part, les accompagner dans leur apprentissage. À cet effet, le huitième 
participant partage  : 
Et le coaching comme tel, je trouvais ça vraiment intéressant parce que j’suis du 
genre à, à aller dans les formations, on en a à l’Université pour les cadres… C’est 
systémisé, on en a quelques -unes par année. Durant la formation, tu trouves ça 
super intéressant, tu fais des ateliers durant la formation, donc tu mets en action 
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quelque peu, mais  tu arrives  à ton bureau, tu mets le beau petit cartable que t’as 
reçu sur la tablette pis  tu l’ouvres pas nécessairement  (Participant 8 , 2017). 
 
 Ces propos sont éclairants pour expliquer les raisons d’un effet plus important d’une 
démarche individuelle, notamment parce qu’elle permettrait un meilleur transfert des 
acquis en raison de la mise en pratique des apprentissages réalisés dans sa réalité (Baron 
& Morin, 2009). En effet, il est possible d’apprendre, par les études quantitatives, que 
l’effet d’une démarche individuelle est plus important que d’autres formats 
d’intervention. Par ailleurs, il est intéressant de comprendre en quoi le coaching peut 
avoir une valeur ajoutée pour l’individu. Ainsi, la perspective des participants est 
intéressante pour bon ifier les connaissances à ce sujet.  
 
Selon Baron et Morin (2009), la relation établie entre le coach et le coaché représente 
l’une des conditions de succès de l’intervention. Dans le cadre du présent projet, puisque 
la dernière entrevue a été réalisée par  une auxiliaire de recherche, soit une personne 
neutre, il a été possible de colliger des informations sur la perception des participants de 
leur relation avec la coach en diminuant les risques de désirabilité sociale. Ceci dit, il n’y 
avait pas de questio ns dans le canevas d’entrevue à cet effet, il s’agit d’un thème 
émergeant intéressant.   
 
U tilis er le modèle ABC en contexte organisation n el  : distinction entre coaching 
et psychothérap ie. Le coaching cognitivo -comportemental est un type de coaching qui 
a été influencé par la thérapie du même nom (Palmer & Szymanska, 2007). Par ailleurs, 
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certains auteurs ont établi des distinctions claires entre les deux interventions (p. ex. , 
Kampa -Kokesch & Anderson, 2001). Certaines de ces distinctions entre la thérapie et le 
coaching ne s’appliquent pas dans le présent projet. Par exemple, dans certains 
coachings exécutifs, il y a l’implication d’une tierce personne, souvent le supérieur du 
coaché. Cette stratégie n’a pas été employée dans le cas du présent projet, notamment en 
raison de l’objectif sous -jacent à la démarche de coaching. De fait, puisqu’il s’agissait 
d’une intervention ayant pour objectif le développement de la résilience, il n’y avait pas 
d’objectif organisationnel associé à l’intervention qui aurait nécessité l’implication du 
gestionnaire du coaché.  
 
Ainsi, l’une des quelques caractéristiques qui distinguent le coaching de la thérapie 
est le niveau d’analyse (Kilburg, 2000). De fait, les interventions en contexte de 
coaching ont tendance à aller moins en profondeur, puisqu’elles sont centrées sur des 
besoins dans le contexte du travail. Or, ce n’est pas parce que l’accent est mis sur des 
situations vécues dans le contexte du travail que l’individu coaché ne peut transférer 
l’utilisation du modèle dans sa vie personnelle. En ce sens, plusieurs participan ts ont 
mentionné que la grille leur était également utile pour analyser des situations vécues à 
l’extérieur du travail. Bien que des exemples de l’application à l’extérieur du milieu 
organisationnel n’aient pas été colligés dans le cadre de l’intervention,  ni été pris en 
considération dans la collecte de données postintervention, cela met tout de même en 
lumière le fait que les coachés, de leur propre chef, ont été en mesure de transposer leurs 
apprentissages à des contextes différents.  
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Par ailleurs, il importe de nommer que la ligne est mince entre le coaching rationnel 
et la thérapie émotivo -rationnelle. En effet, la principale différence réside dans le choix 
des situations explorées, c’est -à -dire des évènements déclencheurs. Selon la théorie 
d’Ellis, des émotions négatives ma ladaptées, par exemple vivre de la déprime après 
l’échec d’un examen, ne peuvent qu’être le fruit de croyances irrationnelles. Ainsi, 
même si les croyances irréalistes sont inconscientes, il est possible de les inférer à partir 
de l’émotion maladaptée (Ellis, 1994). Cet exemple permet de mettre en lumière que la 
ligne est mince dans l’utilisation de ce cadre théorique entre la thérapie et le coaching. 
Or, il importe de ne pas franchir cette ligne dans le cadre du coaching rationnel, 
no tamment puisque le coach ne possède pas l’expertise pour gérer l’effet qu’une telle 
prise de conscience pourrait avoir sur l’individu. En ce sens, la thérapie va beaucoup 
plus en profondeur que le coaching (Kilburg, 2000). 
 
Conclusion. Ainsi, en regard de la première question de recherche, soit «  comment le 
coaching a-t -il influencé le processus d’évaluation cognitif  des participants?  », il est 
possible de dégager de la présente recherche qu’il apparait pertinent d’utiliser cette 
forme de coaching dans l’o ptique de développer un PEC réaliste auprès des participants, 
puisqu’ils ont partagé que la démarche de coaching leur avait servi à reconnaitre et 
modifier certaines croyances. Certains défis se posent, tels quel l’adhésion à la 
connexion entre le discours  intérieur et la réaction émotive et comportementale, ainsi 
que la découverte du discours intérieur. Concrètement, il semblerait que le coaching a 
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notamment permis de créer un contexte sécuritaire pour que les coachés puissent prendre 
conscience et s’intér esser à leur processus d’évaluation cognitif.  
 
Effet du coaching axé sur le développemen t d’un PEC réaliste sur la résilience des 
coachés  
Le PEC réaliste comme facteur de protection de la résilience. Les résultats de 
cette étude permettent de croire qu’au x yeux des participants, le discours intérieur 
réaliste est lié à un plus grand sentiment de résilience. Des éléments nommés par les 
participants permettent de croire que l’exploration du PEC avec le modèle d’Ellis 
(1994), permet une réintégration résilien te à la suite de la disruption provoquée par 
l’évènement stressant qui a perturbé l’homéostasie de l’individu. Dans le modèle de 
Richardson (2002), une réintégration résiliente sous -tend le renforcement du facteur de 
protection ainsi qu’une élévation de l’ état d’homéostasie initial. Cela sous -tend que 
l’état d’homéostasie serait plus difficile à perturber par la suite ( voir Figure 1)  
 
Cela s’ajoute aux nombreuses études antérieures qui ont permis de croire que l’angle 
des facteurs de protection de nature c ognitive serait prometteur (Lazarus & Folkman, 
1984; Millear et al., 2008). 
 
Tout récemment, Liu, Reed et Girard (2017) mettent en lumière les nombreux défis, 
incohérences et problématiques avec le concept de résilience et l’effet de cette situation 
sur la  recherche. Ces auteurs proposent un modèle qu’ils appellent le modèle de la 
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résilience multi système  qui comprend les facteurs intraindividuels, interpersonnels, et 
environnementaux. Ce modèle est intéressant dans le cas présent, car les facteurs 
intraindi viduels constituent le noyau de la résilience. Une autre particularité de ce 
modèle, telle que nommée par les auteurs, réside dans l’absence de lien avec un 
évènement traumatique ou stressant, ce qui ouvre la porte à la résilience de tous les 
jours, et s’a pplique bien en contexte organisationnel. Cela encourage le choix du facteur 
de protection de cette recherche, car le PEC réaliste est un facteur de protection 
individuel qui est utile dans nombre de situations différentes.  
 
Pertinence d’une méthode de co aching rationnel pour développer la résilience. 
Tel que discuté précédemment, le facteur de protection au cœur de la démarche proposée 
(le PEC) et la méthode retenue pour le développer (le coaching rationnel) sont 
intrinsèquement liés. Ainsi, autant le fac teur de protection que la méthode retenue 
apparaissent comme des choix prometteurs. De plus, certaines études ayant mis en lien 
la résilience et une méthode d’intervention émotivo -rationnelle (thérapie) ont obtenu des 
résultats intéressants . Par exemple, Roghanchi, Mohamad, Mey, Momeni, et 
Golmohamadian (2013) ont évalué l’effet d’une intervention émotivo -rationnelle 
combiné e à de l’art thérapie et son effet fut significatif sur la résilience. L  modèle ABC 
est également utilisé dans le programme pour déve lopper la résilience des soldats dans 
l’armée américaine (Reivich et al., 2011) et les résultats indiquent que c’est un modèle 




Au -delà du facteur de protection au centre de la démarche de coaching, le coaching 
semble revêt ir un caractère pertinent dans l’accompagnement des gestionnaires dans le 
développement de leur résilience. Notamment, en raison de l’espace sécuritaire que cela 
crée pour discuter de leurs enjeux et du soutien offert par le coach dans la recherche de 
solu tions.  
 
Conclusion. Ainsi, en regard de la deuxième question de recherche, soit «  Comment le 
coaching axé sur le développement d’un processus d’évaluation cognitif  réaliste 
influence-t -il le processus de la résilience chez le participant? », il est possib le de croire 
que le développement d’un PEC aurait un effet sur la résilience de l’individu, tel que 
rapporté par les participants à l’étude. Par ailleurs, il est difficile d’isoler l’effet du 
coaching et le développement d’un PEC, puisqu’ils sont intrinsèq uement liés.  
 
Le coaching comme méthode de développemen t de la résilience  
Les facteurs importants du coaching, au -delà de l’objectif de développemen t. 
L’un des thèmes émergeant du présent projet, ayant une incidence positive sur le 
déroulement de la démar che de coaching, est l’adéquation entre le coach et le coaché. En 
effet, ce thème émerge des propos des participants qui ont partagé spontanément l’effet 
positif d’avoir pu créer une relation avec un coach avec lequel ils se sentaient en 
confiance. Ce thèm e émergeant du présent projet abonde dans le sens de la recherche de 
Lawton Smith (2015). En effet, la relation de soutien que la démarche procure avait été 
nommée comme un élément essentiel au succès de la démarche de coaching, contribuant 
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à la satisfaction du coaché même au -delà des apprentissages réalisés. Par ailleurs, deux 
autres thèmes de cette étude qualitative ayant contribué au développement de la 
résilience selon les huit coachés étaient l’appropriation des croyances personnelles ainsi 
qu’apprendr e à élargir sa perspective (Lawton Smith, 2015). Ces deux notions ont été 
reprises dans le présent projet en traitant du processus d’évaluation cognitif, en faisant 
l’examen des croyances irrationnelles et en accompagnant le coaché dans la création de 
nouv elles croyances plus réalistes.  
 
Démarche brève de coaching. Plusieurs études encourageaient le choix d’une 
intervention br ève et structurée (Grant et al., 2009; Sherlock-Storey et al., 2013, Sood et 
al., 2011). À la lumière de la présente étude, les participants semblent bénéficier d’une 
démarche brève. Participer à une démarche brève de coaching comporte également des 
avantages pour les gestionnaires, notamment puisque celle -ci requiert moins de temps. 
Par ailleurs, la plupart des participants ont partagé avoir souhaité au moins une rencontre 
de suivi, pour assurer le maintien des acquis et évaluer l’évolution dans le temps avec le 
coach. C’est un éclairage intéressant qui se dégage et seule une étude qualitat ive permet 
d’aller chercher cette richesse dans la compréhension du phénomène chez les 
participants. Ainsi, il appert qu’une démarche brève es t encouragée. Par ailleurs, il 
pourrait être intéressant de tester une intervention incluant un suivi, ou encore, un 
allongement de l’espacement des rencontres au fur et à mesure que la démarche 
progresse, afin que la terminaison de la démarche soit moins abrupte et laisse le coaché 
plus confiant et en maitrise de ses apprentissages. Puisque le processus d’évaluation 
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cognitif est un facteur de protection assez complexe à comprendre, et, comme expliqué 
plus tôt, peut prendre un certain temps à décortiquer, il apparait important de prendre le 
temps nécessaire avec les participants pour parcourir les étapes du modèle afin  de 
favoriser une réelle intégration au quotidien qui permettrait de transférer les 
apprentissages réalisés en coaching à la vie de tous les jours , et ce, de manière 
autonome.  
 
Conclusion . Au-delà de l’effet de la démarche de coaching sur le PEC, et l’effet du 
développement d’un PEC réaliste sur la résilience, il est intéressant de se pencher sur 
l’effet de la démarche de coaching en soi et d’élément d’acceptabilité et de faisabilité sur 
le présent projet. Il appert que d’autres éléments en lien avec la dé marche de coaching 
o nt pu influencer le succès de l’intervention. De plus, il appert que bien qu’une 
démarche brève semble avoir des effets auprès des participants et qu’elle est appréciée 
en raison de sa commodité, il faut être vigilant à ne pas négliger l’effet qu’une démarche 
relativement plus longue et surtout, des séances espacées dans le temps pourrai ent  avoir 
pour assurer un changement réel et une intégration de l’utilisation de l’outil au 
quotidien.  
 
Ajout de la coach -chercheure  
Réelle utilisation /  Intégration du modèle ABC (Ellis, 1994). Il apparait important 
de discuter du fait que la plupart des participants partagent ne pas utiliser le modèle sur 
une base régulière ni directement après l’occurrence de l’évènement stressant. Ces faits 
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laissent tr ansparaitre des doutes quant à la réelle utilisation et surtout, intégration de 
l’outil. En effet, l’objectif est que le modèle ABCDE (Ellis, 1994) ne soit pas 
uniquement utilisé lors d’un évènement majeur. De plus, la réelle valeur de l’outil se 
manifeste  lorsque celui -ci est utilisé au moment de l’occurrence de l’évènement. Dans le 
cadre de la présente recherche, soit une démarche préventive, l’objectif est d’utiliser 
l’outil afin de diminuer l’intensité et la durée des microstresseurs et ainsi, agir de f açon 
préventive. C’est le cas pour certains participants qui nomment que l’utilisation de la 
grille génère cet effet. 
 
Par ailleurs, il est possible de croire, à la lumière des propos de certains participants, 
que l’utilisation de la grille est plutôt supe rficielle, et que l’intégration n’est pas réelle. 
D’ailleurs, puisque plusieurs participants partagent que la démarche de coaching crée un 
sentiment d’engagement envers l’outil, la séance de coaching devient un prétexte pour 
utiliser l’outil. En d’autres m ots, c’est une motivation extrinsèque qui amène le coaché à 
utiliser l’outil. Ainsi, il est possible de douter de la continuité de l’utilisation une fois la 
démarche de coaching terminée. Il apparaît pertinent de s’assurer, avant la terminaison 
de la démar che, que cette motivation soit intrinsèque. Cela contribue à l’importance de 
revoir la longueur de la démarche, notamment en espaçant  les séances au fur et à mesure 
et à ajouter un suivi, afin d’accompagner à plus long terme le coaché dans le transfert de 
ses apprentissages. Il serait intéressant de voir si ce changement en termes de modalité 
d’intervention influence l’intégration de l’ outil et son application en continu. Il importe 
de rappeler que le coaching rationnel a pour objectif de rendre le coaché autonome dans 
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l’utilisation du modèle (Neenan & Palmer, 2018). Ainsi, il pourrait être intéressant 
d’explorer des stratégies pour favo riser le transfert et développer l’autonomie, comme 
l’espacement des rencontres et les outils de suivi.  
 
R elativis ation des stresseurs. Il est possible de présumer qu’afin de relever des 
fonctions de cadre, il est nécessaire d’avoir une bonne tolérance au  stress. Relativiser 
l’importance des stresseurs rencontrés semble alors être une stratégie d’adaptation. 
Toutefois, cela attire également l’attention sur deux éléments. D’une part, le modèle 
utilisé dans la démarche de coaching est un outil qui s’applique  à l’ensemble des 
stresseurs rencontrés au quotidien, pas dans une perspective absolutiste, mais bien 
circonscrite aux fonctions de la personne. Donc, même «  s’il n’y a pas mort d’homme  », 
cela ne veut pas dire qu’il n’y a pas d’évènements stressants dans le quotidien de 
l’individu et cela ne veut surtout pas dire que l’outil n’est pas utile. Deuxièmement, dans 
une perspective de prévention, l’utilisation de cet outil vise à perdre moins d’énergie à 
gérer le stress selon les évènements rencontrés au jour le  jour. Relativiser l’évènement 
stressant n’est pas nécessairement possible au moment où le stress est ressenti et cette 
stratégie ne permet pas de s’attaquer à la pensée qui génère le stress. Au contraire, elle 
pourrait contribuer à accroître le niveau de stress de l’individu, qui pourrait en plus se 
considérer inadéquat de vivre du stress par rapport à une situation qui ne devrait pas être 
aussi stressante, puisqu’il s’agit d’une croyance irréaliste d’obligation en soi. Ainsi , 
l’objectif de remettre en que stion les croyances irrationnelles peut être utile, peu importe 
l’intensité de l’évènement dans l’absolu, mais bien selon le processus d’évaluation 
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cognitif que l’individu en fait, puisque c'est ce qui influence l’intensité du stress dans le 
moment présent . Il apparait donc d’autant plus important, tel que discuté ci -dessus, de 
partir de l’émotion ressenti e plutôt que d’ une description de l’évènement perturbateur, 
afin d’éviter de tomber dans le piège de la rationalisation . Cela implique également 
d’éduquer  le coaché, ou plutôt de légitimiser ses expériences d’un point de vue 
personnel, plutôt qu’en se comparant à l’expérience des autres.  
 
Évolu tion de l’interven tion. Un autre élément qui mérite d’être discuté est 
l’équilibre entre le caractère rigide d’une  intervention en contexte de recherche et la 
flexibilité nécessaire à l’amélioration de l’intervention. En effet, chaque démarche de 
coaching doit s’adapter au besoin du coaché, en regard du matériel que celui -ci apporte 
pour alimenter la discussion durant  les séances et de son rythme d’apprentissage. En ce 
sens, quelques observations méritent  d’être nommé es. 
 
Tout d’abord, identifier un évènement  considéré comme stressant a représenté un défi 
pour certains coachés. Premièrement, il était difficile pour certains de comprendre la 
nature d’un évènement stressant, justement puisqu’ils relativisaient leurs stresseurs. Cela 
les empêchait d’identifier de bons exemples de situations à partager en séance de 
coaching. Ainsi, certains coachés n’arrivaient pas à identifier de situation, puisqu’ils 
relativisaient au fur et à mesure. Afin de faciliter l’identification de situations 
stressantes, la stratégie empl oyée  a été de les encourager  à identifier des situations qui 
leur faisaient vivre des émotions désagréables. C’est donc en se détachant de l’étiquette  
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«  stressante  » et en mettant l’ accent sur les émotions ressenties  que les coachés ont eu 
plus de facilité à identifier des situations qui se prêt aient à l’utilisation du modèle. Ainsi, 
être moins dans une analyse cognitive de l’évènement de prime abord  afin de laisser 
place à l’émotion semble être une stratégie utile afin de faciliter l’identification de 
l’év ènement qui mérite d’être traité en coaching . Un autre élément utile, afin d’identifier 
les émotions de recueillir les sensations physiques qui accompagnaient ces émotions. Par 
exemple, en lien avec la colère, cela pourrait être d’avoir le souffle court ou  encore 
rougir.  Le fait d’avoir des sensations physiques semble avoir permis à certains coachés 
de prendre conscience de l’ampleur des émotions ressenties, ce qui a constitué un 
tremplin pour creuser les croyances et prendre conscience de leur caractère ir rationnel . 
Un autre ajout, inspiré d’un coaché et qui a été intégré dans d’autres démarches par la 
suite, est de fournir une liste d’émotion. Cela peut aider les participants à mettre le doigt 
sur la bonne émotion qui les habite. Plus il y a de la précisio n, plus cela permet de venir 
toucher la vraie croyance irréaliste.  
 
Il appert intéressant de fournir aux coachés tous les outils qui puissent faciliter leur 
utilisation du modèle et qui les aiderai en t à prendre conscience de leurs croyances 
profondes. Bie n qu’une liste de  types  de croyances irrationnelles a it été fournie à un 
moment dans la démarche, il pourrait être intéressant d’équiper le coaché de cette liste 
plus rapidement dans le processus. De plus, au -delà du modèle proposé par Ellis (1994), 
d’autr es outils associés à des interventions de coaching cognitivo -comportemental 
pourrai ent  bonifier la démarche élaborée dans le cadre du projet afin de favoriser une 
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évolution du processus d’évaluation cognitif de l’individu (p. ex. , Neenan & Palmer, 
2008). Il serait aussi intéressant d’étudier l’effet de ceux -ci. 
 
Prés en ce d’une mesure quantitative. La présence d’une mesure quantitative pour ce 
projet, malgré la  taille de l’échantillon, revêt un caractère intéressant. En effet, l’outil 
quantitatif peut servir deux objectifs  : d’une part, soutenir les observations du participant 
et de la chercheure. En effet, la comparaison des scores obtenus entre le premier et le 
deuxième temps de mesure perm et d’apporter un éclairage objectif sur les propos du 
coaché recueillis durant l’entretien semi -dirigé par rapport à l’évolution de sa résilience. 
D’autre part, la présence d’un outil d’évaluation de la résilience, dans le cas de la 
présente recherche, a p ermis de faire réfléchir les participants sur ce qu’est la résilience. 
En effet, puisque le questionnaire était utilisé avant l’entrevue semi -dirigée, certaines 
questions posées dans le questionnaire amorçaient une réflexion chez les coachés qu’ils 
partage aient durant l’entretien. De plus, ces réflexions ont permis d’alimenter la 
première conversation de la séance de coaching en brisant la glace par rapport à la 
résilience.  
 
Par ailleurs, la taille de l’échantillon de la présente étude n’a pas permis d’uti liser cette 
source d’information de façon optimale. Il serait intéressant de l’utiliser dans le cadre 





Forces et limites de la recherche  
En ce qui a trait aux objectifs de la recherche, soit documenter l’effet d’une 
intervention de coaching axé sur le développement d’un PEC réaliste et son effet sur la 
résilience, la présente recherche atteint ses objectifs. Par ailleurs, plusieurs questions 
demeurent en suspens.  
 
Les forces de la recherche  
Cette étude permet d’observer un effet de l’intervention auprès des participants y 
ayant pris part. Elle offre une description riche de l’expérience subjective des 
participants, permettant de comprendre ce qui a eu un effet et quelles composantes de 
l’inte rvention ont permis de produire cet effet. Elle a donc atteint son objectif initial. 
Cela permet une compréhension plus riche du phénomène à l’étude qu’avec un devis 
expérimental. Ainsi, l’une des premières forces réside dans le choix du devis 
méthodologiq ue.  
 
Plusieurs éléments témoignent de la rigueur scientifique de cette étude de cas, en se 
basant sur les critères proposés par Laperrière (1992) soit la crédibilité, la confirmation, 
la fiabilité et la transférabilité. En ce qui a trait à la crédibilité, eux éléments constituent 
des forces soit la tenue du journal de bord par la chercheure, ainsi que la réalisation 
d’entrevues semi -dirigées, permettant d’aller chercher une information riche auprès des 
participants. L’engagement de la chercheure tout au l ong du projet et le souci accordé 
dans les analyses afin de mettre en lumière l’expérience des participants en témoignent 
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également. La richesse des propos recueillis en entrevue semi -dirigée a permis de bien 
comprendre la perception des participants de l’ intervention. D’ailleurs, le choix d’un 
entretien semi -dirigé est en soi une force, car elle a permis d’aller chercher un maximum 
d’information auprès de chacun des participants, en fonction de leur expérience. Cette 
expérience subjective des participants a été analysée à partir de cadres conceptuels, 
permettant de fournir des pistes de réponses riches et intéressantes. Cela a permis de 
comprendre et de mettre de l’avant l’expérience individuelle ainsi que collective des 
cinq participants. En termes de fiab ilité, il importe de renommer que les entrevues de 
collecte de données ont été enregistrées, retranscrites et codées dans le logiciel NVivo 
10 (2014). Le matériel codé par la chercheure a été révisé par l’équipe de recherche et un 
accord interjuge a été ré alisé sur deux des cinq entrevues postintervention. Bien que 
l’implication de la chercheure est indéniable dans toutes les étapes du présent projet, des 
efforts ont été consentis à objectiver l’analyse des données recueillies, ce qui se traduit 
notamment p ar la séparation de l’analyse du matériel recueilli en entrevue et l’éclairage 
qu’apporte le journal de bord uniquement dans une section délimitée de la discussion. 
Finalement, la codification et l’analyse rigoureuse basée sur des cadres conceptuels 
renvoi ent également à la fiabilité. En ce qui concerne la transférabilité, le questionnaire 
socio -démographique complété par les participants y contribue. La description de 
l’échantillon qui en découle ainsi que les détails fournis  sur le déroulement de l’étude et 
l’intervention témoigne nt  du souci pour ce critère de scientificité. Finalement, un souci 
pour le critère de confirmation s’est traduit par différentes actions notamment, 
l’élaboration des canevas d’entrevue semi -dirigés en équipe de recherche, la condu ite de 
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l’entrevue postintervention par une auxiliaire de recherche, l’exclusion du journal de 
bord comme matériel d’analyse pour générer des résultats.  
 
La tenue du journal de bord ainsi que de notes évolutives constitue une force de la 
présente recherche.  Ces outils ont servi plusieurs objectifs. D’une part, ils ont permis à la 
chercheure, qui était également l’intervenante, de prendre un pas de recul. D’autre part, 
le journal de bord a permis de documenter le déroulement de chacune des démarches de 
coaching, ce qui a permis de contextualiser les démarches dans l’analyse intracas. Cette 
double posture de chercheure et de coach a permis de faire une lecture plus complète et 
complexe des phénomènes à l’étude.  
 
Bien qu’une triangulation méthodologique des donn ées n’ait pas été réalisée, les 
multiple s angles d’observation augmentent la qualité des résultats présentés et en 
augmentent la crédibilité. La rigueur du déroulement de l’intervention constitue une 
autre force. À cet effet, la coach a été supervisée par un psychologue compétent dans le 
domaine du coaching.  
 
Les limites de la recherche  
Une première limite du présent projet est que l’échantillon auprès duquel 
l’intervention a été réalisée est plutôt homogène. En effet, les participants habitent la 
même région et travaillent pour la même organisation. Cet aspect de la présente 
recherche limite la transférabilité. De plus, il est possible de faire l’hypothèse que 
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puisque les participants ont volontairement choisi de participer à la démarche de 
coaching et par intérêt dans le projet, ils avaient dès lors une ouverture par rapport à la 
thémati que et l’envie de s’investir dans la démarche qui leur a été proposée. Cela 
pourrait avoir rehaussé les effets de la démarche.   
 
En ce qui a trait à la crédibilité, il importe de nommer que les résultats de l’analyse 
n’ont pas été soumis aux participants pour une validation . Par ailleurs, les propos 
rapportés demeurent très près de ce que les participants ont dit, ce qui limite la portée de 
ce biais potentiel. Toutefois, il importe de dire que les participants à la démarche ont pu 
éprouver, à un moment ou un autre, un biais de désirabilité sociale. Même si les 
entrevues postinterventions ont été réalisées par une intervieweuse externe afin de 
minimiser ce biais, il n’était pas possible de l’éliminer complètement.   
Bien que la tenue du journal de bord discu té ci-dessus constitue une force, il est 
certain que la proximité de la chercheure avec son sujet d’étude peut constituer une 
limite à l’étude en soi. En effet, cela augmente le défi en termes d’objectivité, malgré les 
précautions prises pour assurer un re cul et pour départager les propos des participants de 
la perception de la coach-chercheure.  
 
L’absence d’un suivi à la suite à l’intervention constitue également une limite. En 
effet, la collecte de donnée ayant été réalisée presqu ’ immédiatement après la 
terminaison de l’intervention, il n’est pas possible de connaître la portée de 
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l’intervention à moyen terme auprès des coachés et ainsi de savoir si l’intervention a eu 
un réel effet chez les coachés.  
 
Une autre limite concerne le fait que la coach qui a réalisé l’intervention était juniore 
dans sa pratique de coaching et néophyte par rapport à l’approche de coaching rationnel. 
Ainsi, il n’est pas possible de savoir si un coach plus expérimenté et qui maitrise 
l’approche aurait pu avoir un effet différent sur l’intervention. Cette limite fait 
notamment référence au choix du devis, qui ne permet pas d’évaluer l’efficacité de 
l’intervention dans des conditions contrôlées. À cet effet, une piste d’intervention future 
est suggérée dans la section ci -dess o us.  
 
Finalement, une limite de l’analyse constitue l’adoption du masculin pour l’ensemble 
des cas rapportés dans les analyses. Bien qu’en raison de la taille de l’échantillon il 
n’aurait pas été possible de faire une distinction entre les genres, il est possibl e de croire 
que l’uniformisation des cas peut avoir une légère influence sur la richesse des données 
présenté es . Toutefois, ce compromis semblait nécessaire afin d’assurer la confidentialité 
des données.  
 
Pis tes de recherche s  futures  
Le protocole d’intervention et les résultats de cette présente recherche contribuent à 
l’avancement des connaissances dans le domaine du développement de la résilience 
individuelle en milieu de travail ainsi qu’aux connaissances sur l’utilisation d’une 
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mét hode de coaching rationnel en contexte organisationnel. Cette recherche contribue 
également à l’approfondissement des connaissances en coaching de gestion, en 
s’intéressant à une méthode de coaching rationnel.  
 
R ecru temen t  
À la lumière du retrait de part icipants suite à la première rencontre, il appert 
intéressant de peaufiner, dans le cadre de futures recherches, le processus de pré -
sélection. En effet, l’entrevue téléphonique, réalisée afin de vérifier, dans un premier 
temps, les critères de sélection p uis expliquer davantage la démarche et répondre aux 
questions du participant, était intéressante. Néanmoins, elle n’était pas nécessairement 
suffisante en soi. Il serait intéressant d’ajouter une dernière étape à ce processus en 
faisait une première rencon tre en personne, et ce, avant de procéder à la cueillette de 
données. Cette rencontre pourrait permettre d’approfondir les explications fournies sur la 
démarche, l’investissement qu’elle requiert et le type de coaching proposé. Cela pourrait 
également perm ettre d’évaluer s’il y a une adéquation entre le coach et le coaché, et 




Il serait intéressant de reproduire la recherche et en y apportant l’ une, ou l’autre, ou 
les deux pistes suivantes en ce qui concerne la démarche de coaching. Premièrement, 
une séance de coaching «  suivi  », quelques semaines après la dernière rencontre, afin de 
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faire le point avec le participant et ainsi, avoir une meilleur e idée de l’intégration de 
l’outil apparait comme pertinent. Cela permettrait également de recadrer et 
d’approfondir l’utilisation de l’outil, en ayant une meilleure connaissance de comment 
cela s’inscrit dans le quotidien du participant, sans appui du coa ch à une fréquence 
régulière. De plus, il pourrait tout simplement être bénéfique d’espacer de plus en plus 
les séances à mesure que la démarche progresse, afin que les apprentissages puissent 
s’ancrer dans le temps et ainsi, accompagner plus longtemps le coaché dans l’utilisation 
et l’intégration de l’outil.  
 
Méth od e  
Une des difficultés soulevées par la communauté scientifique par rapport au 
développement préventif de la résilience est son effet dans le temps. Ainsi, il serait 
intéressant de mettre de l’av ant une recherche longitudinale avec différentes prises de 
mesure afin de documenter la nature de l’évènement stressant et les outils utilisés par 
l’individu. Notamment, il pourrait donc y avoir un troisième temps de mesure soit un de 
plus quelques mois ap rès la démarche.  
 
Par ailleurs, il serait également intéressant de diversifier et de bonifier la cueillette de 
données. En effet, dans l’optique d’approfondir les changements qui s’opèrent au niveau 
du discours intérieur du participant, il serait intéressa nt que celui -ci complète un outil 
autorapporté où il pourrait partager des exemples concrets. Cela pourrait apporter des 
informations complémentaires, notamment en permettant de documenter, avec plus de 
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précision que verbalement et sans interférence analyt ique de la part du coach ou du 
chercheur, la nature de leur discours intérieur.  
 
Puisque l’échantillon de l’étude est relativement restreint et que la dernière collecte 
de données avait lieu immédiatement après la terminaison de la démarche de coaching, 
et dans l’optique de documenter les effets immédiats de la démarche, il serait utile de 
reproduire cette étude avec un échantillon plus grand, et dans une perspective 
longitudinale. Ainsi, il pourrait être possible de comprendre davantage la portée d’une 
in tervention préventive, et son utilité dans des moments difficiles. De plus, actuellement, 
il n’est pas possible de savoir si les apprentissages réalisés durant la démarche de 
coaching ont permis de modifier réellement certaines structures cognitives chez l es 
participants, leur permettant de diminuer considérablement le nombre de croyances 
irrationnelles.  
 
Finalement, puisque la présente recherche permet de fournir des informations quant 
au potentiel de cette intervention, une piste de recherche intéressant e serait d’évaluer 
l’intervention dans des conditions contrôlées, avec un devis expérimental, ce qui 
permettrait de démontrer avec rigueur les effets de l’intervention.  
 
Croyances réalistes et irréalistes chez les gestionnaires  
Par ailleurs, bien que la liste de croyances irréalistes fournies par Ellis  et Harper 
(1975) fait un tour d’horizon, il pourrait être intéressant de réaliser un sondage, auprès 
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d’une grande cohorte de gestionnaires, pour tenter de dresser une liste de croyances 
irréalistes qui est pr opre à ce rôle. Ce genre de liste existe pour la communauté 
d’enseignant s , soit la liste des idées irréalistes des enseignants de Bernard et Joyce 
(1984). Plutôt que d’être des croyances non réalistes génériques, elles sont  pensées en 
fonction des défis de ce rôle et applicables précisément à cette profession. Ainsi, il 
pourrait être intéressant d’approfondir la notion de croyances irréalistes spécifiques et 
caractérielles au rôle de gestion. Cela pourrait permettre de démys tifier encore plus la 
notion de croyances irréalistes  chez les gestionnaires.  
 
Un élément qui a peu été discuté dans le présent projet est la nature des croyances 
irréalistes des gestionnaires. En effet, en raison de la taille de l’échantillon, il n’était p s 
nécessairement possible de se pencher sur la nature des croyances et l’effet de la 
démarche sur celles -ci en fonction du type de croyances irréalistes entretenues par le 
participant. Cela n’était pas en lien directement avec les questions de recherche  qui se 
voulaient plus générales en termes d’adéquation entre l’objectif de développement 
(résilience) et l’angle pris pour y arriver (discours intérieur réaliste).  
 
La majorité de la démarche de coaching a été axée sur l’identification et la 
déconstructi on de croyances irréalistes. Par ailleurs, comme les auteurs Padesky et 
Mooney (2012) l’avancent, au -delà de la confrontation des croyances irrationnelles, il 
est intéressant de s’attarder au développement de croyances utiles. Ainsi, il pourrait être 
perti nent de tester une intervention qui non seulement déconstruit les croyances 
  
167	
irréalistes de l’individu, mais l'accompagne pleinement à cultiver des croyances 
réalistes. Ainsi, quel serait l’effet si l’exercice était plutôt d’adopter des croyances 
réalistes et de les répéter au quotidien par exemple?  
 
R és ilien ce, discours intérieur et bien -être psychologiq u e  
Finalement, il convient de faire attention au lien entre résilience et santé 
psychologique. Bien que l’approche proposée par Ellis (1994) et Palmer (2009) en est 
une empreinte de bienveillance envers l’individu, il faut faire attention de ne pas tomber 
dan s le piège de la performance. En effet, en voulant appliquer le modèle à la perfection, 
il est possible de tomber dans un piège tellement évident qu’aveuglant, c’est à dire dans 
l’obligation, l’un des quatre types de croyances irréalistes. Ainsi, même dans  l’utilisation 
du modèle, il faut demeurer vigilant pour rester dans des pensées réalistes, c’est -à -dire 
accepter que le modèle ne puisse être appliqué à la lettre en tout temps et qu’à travers 
l’utilisation de cette méthode, il faut travailler à évacuer l a culpabilité qui pourrait en 
résulter.  
 
En somme, d’autres recherches seraient nécessaires afin d’approfondir la 
compréhension même de la résilience. Par ailleurs, une force de ce projet de recherche 
réside dans la cohérence des différents cho ix réalisés  en termes de défi nition et de 





R etomb ées pratiques  
Un certain nombre de retombées pratiques découlent de la présente recherche. Tout 
d’abord, bien que plusieurs participants aient mentionné avoir souhaité poursuivre la 
démarche de coaching, plusieurs mentionnent que la durée était bien pour l’objectif à 
at teindre. Ainsi, il est possible de penser qu’une démarche de coaching brève de cinq 
séances peut être suffisante pour avoir un effet sur le coaché et atteindre un objectif de 
développement réaliste , et ce, en fonction des besoins de l’individu et de son in tégration 
du modèle . En général, le coaching est un processus plus long, comprenant environ huit 
à dix séances (Berman & Bradt, 2006). Ainsi, des démarches de coaching brèves 
pourraient être efficaces. Il pourrait être intéressant de comparer différentes l ongueurs de 
démarche pour un même objectif de développement et ainsi, en observer les effets sur la 
compétence, dans ce cas -ci le facteur de protection, à développer.   
 
Les données qualitatives ont permis de mettre en lumière un nombre d’éléments à 
consid érer pour que le coaching ait un effet auprès des  participant s . Ces éléments étaient 
déjà présents dans la littérature sur le coaching, par exemple l’importance du lien de 
confiance et la relation coach-coaché (Baron & Morin, 2009). Par ailleurs, la recherc e 
sur le coaching est encore relativement récente, cet apport est donc significatif pour 
ajouter au corpus de connaissances.   
 
Cette recherche se veut une contribution à la compréhension de l’effet d’une 
démarche de coaching réaliste sur la résilience d e gestionnaires. En ce sens, les 
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retombées pratiques du projet sont utiles, entre autres, pour les psychologues 
organisationnel s. Dans l’optique d’accompagner les gestionnaires dans le 
développement d’un discours intérieur réaliste, il apparait que le coac hing rationnel es t 
un type de coaching qui serait prometteur.  Par ailleurs, l’analyse des propos des 
participants à ce projet de recherche suggère  qu’une méthode de coaching rationnel qui a 
pour objectif le développement d’un processus d’évaluation cogniti f réaliste peut avoir 
un  effet sur la résilience.  
 
Au -delà de la compréhension de l’effet de ce facteur de protection (PEC réaliste) sur 
le processus de résilience, le projet génère une contribution pratique pour les 
intervenants s’intéressant au développe ment de la résilience en milieu de travail, et les 
coachs qui souhaitent utiliser le coaching rationnel en contexte organisationnel. En effet, 
les résultats de la présente recherche encouragent, de manière préliminaire, l’utilisation 
de cette méthode pour le développement de la résilience au travail. Ce projet de 
recherche a une portée non négligeable en termes d’intervention qui pourrait contribuer 
au développement préventif de la résilience individuelle chez les gestionnaires de 
premier niveau , et ce, avant l’apparition de problématiques . Il pourrait être pertinent de 
s’intéresser à d’autres strates de gestion.  
 
Ces retombées s’accompagnent de mise s  en garde. La pratique du coaching rationnel 
devrait se limiter aux professionnels qui font déjà du coaching. En effet, il pourrait être 
tentant d’utiliser, pour un gestionnaire ayant lui -même participé à une démarche ou 
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encore ayant fait des lectures, cet te méthode auprès de ses employés. Par ailleurs, 
l’expérience actuelle convainc de l’importance d’un cadre stricte pour l’exploration du 
discours intérieur d’un individu et de ses croyances influençant sa lecture d’une 
situation. En effet, l’identification du discours intérieur requiert une introspection et une 
ouverture à partager le fruit de sa réflexion et celle -ci devrait être séparée du rôle plus 
évaluatif du gestionnaire. Ainsi, il serait préférable que des interventions de cette nature 
soient réalisé es par des intervenants qui maitrisent la démarche, mais que celle -ci soit 
distincte de l’accompagnement qu’un gestionnaire peut faire. En effet, l’exploration du 
discours intérieur et des pensées irrationnelles devraient être réalisées dans un contexte 
où  le coach est une tierce partie neutre, ne pouva n t influencer le quotidien de l’individu 
qui se livre. 
 
Cette mise en garde met en lumière la distinction, qui se doit d’être claire, entre la 
psychothérapie et le coaching en milieu de travail. Cela va de pair avec le fait que le 
coaching rationnel est inspiré de la thérapie émotivo -rationnel. Ainsi, il faut juger de 
discernement dans les situations à explorer avec le coaché dans le cadre de la démarche 
de coaching et s’assurer d’avoir les compétences requis es pour offrir un 
accompagnement qui est le moins susceptible de nuire au participant.  
 
Le présent projet identifie le coaching comme une bonne méthode d’intervention 
pour accompagner le gestionnaire dans son développement. Bien qu’il pourrait être 
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intére ssant d’éduquer et de former sur ce qu’est la résilience, cela s’avère fructueux 






La majorité des gens passent environ 60  % de leur temps éveillé au travail (Black, 
2008). Les statistiques quant à la santé mentale des travailleurs sont toujours aussi 
alarmant es, et le travail constitue une source  importance de stress chez les travailleurs 
pour plus de la moitié de ceux -ci (Statistique Canada, 2010). Il demeure donc crucial de 
s’intéresser à des interventions qui pourraient prévenir l’apparition de problématiques de 
santé psychologique au travail. La santé psychologique est l’affaire de tous, 
organisations et individus. Pour pallier ces problématiques, i l est impératif de 
s’intéresser à des programmes de prévention primaire. C’est dans ce contexte que le 
présent projet s’est intéressé au développement de la résilience par l’apprentissage d’un 
discours intérieur réaliste à l’aide d’une méthode de coaching rationnel.  
 
Cette recherche s’inscrit dans l’ère du temps. Elle a bénéficié d’un intérêt de la 
population auprès  de laquelle elle fut déployée, autant de la part de participant s  
potentiel s  pouvant bénéfic ier  du coaching, que des profes si onnels du milieu, conseiller 
en ressources humaines  et développement organisationnel de l’Université de Sherbrooke  
qui interviennent auprès des gestionnaire s. L’intérêt pour ce projet de recherche 
témoigne que  la résilience individuelle suscite une curiosité et est considér é  comme une 
piste d’intervention ayant du potentiel  pour pallier aux défis du milieu de travail actuel . 
Dans le cas du pr é sen t p r ojet, cela s’es t t raduit par une grande aisance dans la 
phase  de recrutement. Cela peut laisser croire que le coaching, et plus précisément
174 
 
 le coaching pour développer la résilience, est un outil qui intéresse la population ciblée 
par le présent projet.  
 
L’étude de cas multiple , qui se voulait descriptive , a attein t ses objectifs, c’est -à -dire 
documenter de façon riche l’expérience des participants à une démarche de coaching 
rationnel, axé sur le développement d’un processus d’évaluation cognitif réaliste et 
l’effet de cette intervention sur la résilience des coaché s. Les résultats du présent projet 
de recherche permettent de croire que l’angle du développement d’un processus 
d’évaluation cognitif réaliste  constitue une piste d’intervention prometteuse. Cela revêt 
un caractère intéressant, car il équipe l’individu à travailler ses croyances, et ce, 
indépendamment de son environnement. Cela fournit donc un outil que  l’indiv idu peut 
utiliser pour lui -même, et ce, tous contextes confondus.  
 
Il est possible d’affirmer que  la recherche exploratoire  rapportée dans la présente 
thèse  est un pas de plus  dans la compréhension de l’interaction en tre une méthode 
d’intervention ( soit le coaching) un facteur de protection de la rés ilience (soit le discours 
intérieur réaliste) et la résilience individuelle. L’information riche que les entrevues 
semi -dirigées et les analyses réalisées ont permis de dégager ouvrent la voie à plusieurs 
pistes de recherche intéressantes qui devront être empruntées afi n de continuer à faire 




Il importe de  mentionner  que bien que l’objectif fût de mettre l’accent sur un facteur 
considéré comme pertinent et ayant du potentiel, il ne faut pas perdre de vue que la 
résilience dans son ensemble est un processus dynamique qui fait appel à plusieurs 
facteurs de protection. La résilience demeure un concept complexe et il appert nécessaire 
de continuer à  approfondir la compréhension des facteurs de protection, pour en 
déterminer les plus importants et sur lesquels agir  en contexte organisationnel . Bien que 
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Concepts -clés répertoriés par O’Dougherty Wright et al. (2013)
  
  
Appendice B  
Tableau de résultats (Lee & al., 2013)
  
  
Appendic e C  
Liste de croyances irrat ionnelles (Ellis & Harper, 1975)
  
1. Vous devez obtenir l’approbation ou l’amour de tous les gens qui comptent pour 
vous.  
2. Vous devez vous montrer tout à fait compétent, apte et capable de réussir. Vous  
devez à tout le moins avoir des aptitudes ou du talent dans quelconque domaine 
d’importance.  
3. Lorsque les gens se conduisent d’une manière détestable ou injuste, vous devez les 
blâmer et les condamner.  
4. Vous devez percevoir les choses comme étant épouvanta bles, terribles, horribles et 
catastrophiques lorsque vous éprouvez de grandes frustrations, ou lorsqu’on vous 
traite injustement ou qu’on vous rejette.  
5. Vous avez peu de capacité pour commander à vos propres sentiments ou pour les 
changer. 
6. Vous devez nou rrir des inquiétudes ou vous rendre anxieux à propos de quelque 
chose qui semble dangereux ou effrayant.  
7. Il vous est plus facile d’esquiver les responsabilités et les nombreuses difficultés de 
la vie que de vous imposer des formes de discip line s  personnel les  plus gratifiantes.  
8. Votre passé demeure d’une importance primordiale et que, puisqu’un quelconque 
évènement  a déjà eu une influence considérable dans votre vie, il doit continuer à 
déterminer vos sentiments et votre comportement aujourd’hui  
9. Les gens e t les choses devraient s’avérer meilleurs qu’ils sont. Il est affreux et 
horrible de ne pas réussir à trouver des solutions satisfaisantes aux dures réalités de 
la vie.  
10. Vous pouvez atteindre au plus grand bonheur qui soit p ar la paresse, l’inaction ou en 
vous donnant du bon temps d’une manière passive et sans vous engager.  
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É MILIE Y ERGEAU  
Université de Sherbrooke  
2500 Boulevard Université  





Luc Sauvé  
Directeur du développement et santé organisationnelle  
Université de Sherbrooke  
2500, boulevard de l’Université  





Le projet en bref  
 
 La résilience individuelle auprès des employés connait un essor important au cours de la 
dernière décennie, comme un outil permettant de faire face au nombreux défis rencontrés 
quotidiennement. En ce sen s, la résilience réfère à un processus d’adaptation positive suite à des 
évènements stressants. Bien que la résilience serait le résultat de l'individu, de l’environnement et 
de l’évènement, un angle d’intervention préventif est d’outiller l’individu avec des facteurs de 
protection. Pour outiller l’individu avec des facteurs de protection clés, c’est la méthode du 
coaching qui est empruntée dans la présente recherche.  
 
Ob jectif  
Recruter 6 à 8 participants qui prendront part à l’ensemble de la démarche de co aching soit six 
rencontres d’environ 1h30 ainsi que deux collectes de données.  
 
Éch éan cier  
 Suite à l’approbation du projet par le comité d’éthique et de la recherche de la faculté des 
Lettres et Sciences humaines de l’Université de Sherbrooke, la phase de recrutement sera 
amorcée. Le partenariat sera en vigueur tant que l’ensemble des démarches de coaching ne sera 




Émilie s’engage à  : 
 
•  Développer et dispenser la démarche de coaching auprès de 6 à 8 employés;  
•  Assurer l’anonymat des individus prenant part la démarche et fournir des locaux 
confidentiels;  
•  Respecter le droit de retrait des participants;  
•  Référer les coachés au Programme d’aide aux employés de l’Université de Sherbrooke si 
nécessaire;  
•  Remettre au partenaire un rapport général de l’intervention.  
 
 
Le partenaire s’engage à  : 
 
•  Lancer le recrutement via un  courriel à tous les candidats potentiels;  
•  Effectuer une relance, si nécessaire, 1 mois plus tard;  




Cette entente est valide du 1 er   septembre 2016  1er  juillet 2017 ou jusqu’à ce que l’ensemble des 
dé marches de coaching soit terminé.  
 




Luc Sauvé  
Directeur développement organisationnel  
                        
                        
Émilie Yergeau  
Doctorante en psychologie organisationnelle  
Université de Sherbrooke  
 
  
Appendice E  
Courriel de recrutement  
Co -écrit par  le directeur du Développement et Santé organisationnelle de l’UdS et 
Émilie Yergeau  
 
  
Ob jet : Votre participation à une étude sur le développement, par le coaching, de la 
résilience individuelle en contexte de gestion  
 
Chère et cher collègue, 
 
L’Université et le Service des ressources humaines sont soucieux du bien -êtr e de leur 
personnel -cadre et sont heureux de s’associer au projet de recherche d’une doctorante en 
psychologie organisationnelle qui poursuit des objectifs d’amélioration de la qualité de 
vie au travail du personnel d’encadrement et de gestion.  
 
Émilie  Yergeau est étudiante au doctorat en psychologie organisationnelle ici à 
l’Université de Sherbrooke et elle vous offre aujourd’hui l’opportunité de participer à un 
projet de recherche qui se démarque par son sujet et son approche. Il s’agit d’une 
démarche  de coaching ayant pour objectif le développement de votre résilience!  
 
Vous pourriez être l’un des participants à une démarche de coaching de cinq séances 
d’une heure à une heure trente pendant lesquelles vous aborderez un facteur de 
protection qui contr ibue à la résilience. En quelques mots « qu’est -ce que la résilience?  » 
C’est un processus d’adaptation positive dans un contexte d'adversité, une tendance à se 
ressaisir après des évènements stressants. En plus de la démarche de coaching, vous 
serez amené  à témoigner de votre expérience par deux entretiens individuels, soit avant 
le début de la démarche et à la fin de celle-ci. Le processus au complet, à raison d’une 
rencontre aux 2 semaines, prendra environ 3 mois. Les conditions d’admissibilité du 
projet  de recherche sont d’être dans votre poste depuis au moins six mois et ne pas être 
en démarche de coaching actuellement.  
 
Cette démarche est totalement confidentielle c’est pourquoi vous êtes invités à 
manifester votre intérêt directement à Émilie  Yergeau . Elle pourra vous fournir de plus 
amples informations, répondre à vos questions et valider votre participation. Le nombre 
de places est limité! Les rencontres auront lieu à l’Université dans un endroit 
confidentiel et l’horaire sera déterminé en fonction de vos agendas respectifs.  
 
Votre participation est très précieuse pour la réussite du projet d’ Émilie ! Non seulement 
contribuerez -vous à l’avancement des connaissances pratiques dans le domaine du 
coaching, mais vous aurez l’occasion de vivre l’expérienc e d’une démarche de coaching 
rigoureuse ayant comme objectif le développement de votre résilience. Il s’agit d’une 
belle opportunité que je vous invite à saisir.  
 
 
Si vous êtes intéressé à participer à cette étude, veuillez contacter Émilie  à l’adresse 
sui vante  : 
emilie.yergeau@usherbrooke.ca . 
En vous remerciant grandement,  




Appendice F   
Canevas d’entrevue téléphonique  
  
Entretien téléphoniq u e  
Objectif : 
•  Valider l’admissibilité au projet avec les critères d’inclusion préétablis  
•  Partager plus d’information sur la démarche et répondre aux questions du 
participant  
•  Vérifier la disponibilité de l’individu pour toute la durée du projet  
•  Valider l’intérêt à participer suite aux explications fournies  
 
Vérification des critères d’inclusion  : 
•  Être un gestionnaire de premier niveau  
•  Être âgé de 18 ans et plus  
•  Être dans le poste depuis au moins 6 mois  
 
Vérification des critères d’exclusion  : 
•  Être actu ellement engagé dans une démarche de coaching  
•  Être présentement en arrêt de travail  
•  Ne pas être disponible pour l’ensemble de la démarche (les trois prochains mois)  
 
Information à transmettre  :  
•  Démarche prévue sur 10 semaines à raison d’une rencontre aux  2 semaines;  
•  Rencontre dans un local confidentiel au CIPUS, à moins d’indications contraires;  
•  Démarche confidentielle;  
•  Des rencontres de 60 à 90 minutes aux deux semaines pour un total de 5 
rencontres;  
•  Deux collectes de données;  
•  Coachin g axé sur le processus d’évaluation cognitif réaliste (explications)
  
Appendice G  
Questionnaire sociodémographique et sur la situation professionnelle
  
Qu es tion n aire sociodémograp h iq u e et sur la situation profession n elle  
Nom  :   Prén om  :   
S e xe  : F    M    Â ge  :  
V ille de résidence  :   
Télép h on e  :  résidence        travail  
Courriel  :  
Statut civil  :  célibataire    conjoint de fait         marié        divorcé  
Citoyenneté  :  canadien    immigrant reçu   autre  : 
Lan gu e maternell e  : français   anglais   espagnol  autre  : 
Métier ou profession  :  
Pos te occupé au sein de l’organis ation  : 
En poste depuis:  
N omb re d’employés  : 
S ’agit -il d’un premier poste de gestion?   oui   non  
Pos te occupé précédemmen t  : 
 
Plus haut diplôme obtenu  : 
aucun diplôme     certificat 
primaire      majeure  
secondaire professionnel    mineur  
secondaire général     baccalauréat   
attestation d’études collégiales   maîtrise  
diplôme d’études collégiales    doctorat       
micro -certificat    post -doct orat  
  
Appendice H  
Canevas d’entrevue semi -structurée pré intervention
  
Canevas d’entrevu e  
Pré interven tion  
Introduction  
1. Présentation du déroulement de l’entrevue  
2. Parlez -moi de votre travail…Vous êtes dans le poste depuis  combien de temps?  
a. Est -ce votre première expérience en tant que gestionnaire?  
b. Vous supervisez une équipe de combien de personnes?  
3. Vous supervisez une équipe de X personnes… Qu’est -ce que vous appréciez de 
votre rôle de gestionnaire?  
a. En contrepartie , que ls sont les plus grands défis que vous rencontre z ?  
Facteur de protection au centre de la démarche ( processus d’évaluation cognitif ) 
Présentation du modèle ABC  
4. Pensez à une situation difficile/stressante que vous avez vécue au travail 
dernièrement… (A) 
 
a. De quand date -t -elle?  
b. Pouvez -vous me la décrire ?  
c. Quelle était l’intensité du stress de cette situation, sur une échelle de 1 à 
10? 
d. Si on explore, dans un premier temps, comment cet évènement vous a fait 
sentir… Mis à part le stress, quelles autres émot ions cet évènement a -t -il 
suscité es?  (émotions) (C1).  
i. Par exemple, avez -vous ressenti de la frustration, de la déception, 
de l’inquiétude, de la colère, de l’angoisse, de la tristesse, de 
l’agressivité, de la tension…  
ii. Combien de temps environ êtes -vous re sté dans cet état d’esprit 
là?  
e. Si on explore, dans un troisième temps, le comportement qui en a résulté, 
en d’autres mots, comment vous avez réagi à cette situation? 
(comportements / actions)  
i. Actions immédiates (tout de suite après l’évènement ou dans l a 
même journée)  
ii. Actions ultérieures (quelques jours / semaines plus tard)  
iii. Diriez -vous que la situation est rétablie maintenant?  
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f. Dans un deuxième temps, je vous invite à essayer de vous rappeler quel 
genre de discours intérieur vous aviez suite à l’évèneme nt? Vous 
rappelez -vous des paroles que vous vous êtes dites à vous -même lorsque 
cet évènement est arrivé? (B) 
 
5. Par rapport à ce discours intérieur… Ces phrases intérieures qu’on se répète sont 
quasi -automatiques, c’est pourquoi il peut être difficile a pos teriori de s’en 
rappeler. Si on fait l’exercice ensemble, êtes -vous en mesure d’identifier 
certaines phrases typiques qui vous traversent l’esprit quand vous rencontre z  
une situation stressante?  
 
Compréhens ion et auto -évaluation de la résilience  
6. Pour vous, qu’est -ce que représente la résilience?  
7. Selon votre perspective individuelle, sur une échelle de 1 à 10 (10 étant 100% 
résilient),  quel est votre niveau de résilience et expliquer brièvement votre 
choix  
8. Selon la définition proposée, toujours sur un e échelle de 1 à 10, 10 étant le score 
le plus élevé, quel est votre niveau de résilience et expliquer brièvement votre 
choix?  
Motivation  
9. Qu’est -ce qui vous vous motive à participer à cette démarche de coaching?  
10. Quelles sont vos attentes par rapport à l a démarche ?  
a. Avez -vous vécu d’autres expériences d’accompagnement individuel, que 
ce soit du coaching, du mentorat ou un accompagnement moins formel?  
b. Comment avez -vous trouvé ces expériences (en termes de satisfaction / 
développement)?  
Termin ais on  
a) Remerciements
  
Appendice I  
Canevas d’entrevue  semi -structuré e postintervention
  
Entrevue semi -dirigée  
Cueillette de données T2  
Introduction  
•  Mise en contexte de la cueillette de données   
•  Passation de l’outil quantitatif  
•  CONFIDENTIALITÉ  
Prés en tation du déroulemen t de l’entrevu e  
1.  Introduction  
a. Expliquez -moi, brièvement, votre intérêt initial à participer à la démarche 
de coaching…  
b. De façon générale  quelle est votre appréciation de votre pa rticipation à la 
démarche de coaching?  
2.  Proces s u s d’évaluation cogniti f  
a. Avez -vous l’impression que quelque chose a changé dans votre façon 
d’aborder les évènements stressants au travail depuis le début de la 
démarche de coaching?  
i. Si oui, à quoi attribuez -v ous ce changement?  
ii. Sinon, pour quelles raisons croyez -vous que rien n’a changé?  
b. Au quotidien, quelle utilisation faites -vous de l’outil principal avec lequel 
vous avez travaillé durant la démarche, c’est -à -dire la grille ABCDE?  
(Grille sur table) 
c.  Quand vous l’utilisez, quel effet l’utilisation de la grille ABCDE a sur la 
gestion que vous faites des situations stressantes rencontrées?  
d. Êtes -vous satisfait de l’utilisation que vous faites de la grille ABCDE?  
i. Qu’est -ce qui explique que vous ne l’utilisez pas d’une manière 
qui vous semble optimale?  
ii. Quelle partie de la grille trouvez-vous la plus facile à appliquer?  
iii. Quelle partie de la grille trouvez-vous la plus difficile à 
appliquer?  
iv. Sentez -vous que vous êtes bien outillé pour continuer à utiliser 
l’outil et développer votre habileté à l’appliquer?  
1. Si non, qu’est -ce qui aurait pu vous aider?  
v.  Comment décririez -vous le lien entre votre discours intérieur et 
les émotions ressenties lorsque vous êtes confronté à u ne 
situation stressante?  
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vi.  De quelle manière votre participation à la démarche de coaching 
a eu un effet sur votre discours intérieur?  
e. À travers l’ensemble de la démarche de coaching, vous avez été amené à 
identifier, nommer et challenger  votre discours in térieur. Vous sentez -
vous plus outillé à identifier votre discours intérieur et, le cas échéant, à 
le remettre en question?  
i. Si oui, est-ce que ça un impact sur votre façon de réagir aux 
situations rencontrées?  
2. Pouvez -vous me donner un exemple d’un discour s 
intérieur que vous avez challengé?  
f. En cultivant l’habitude de confronter vos croyances irréalistes, quel est 
l’effet sur la fréquence des situations rencontrées jugées stressantes?  
i. De quelle façon confronter vos croyances influence les 
prochains évènements stressant rencontrés? En d’autres mots, 
en pratiquant cette habileté de challenger  son discours intérieur, 
avez -vous l’impression d’apprendre et de devenir plus outillé 
pour faire face aux prochaines situations?  
3.  Auto -évaluation de leur processus de résilience  
a. Selon cette définition, sur une échelle de 1 à 10, quel est votre degré de 
résilience actuellement et pourquoi?  
i. Avez -vous l’impression que la note que vous vous attribuez a 
é voluée depuis la première rencontre de coaching il y a quelques 
mois?  
ii. Si oui /non, de quelle façon vous expliquez -vous ce changement?  
iii. Avez -vous l’impression que la démarche de coaching a eu un 
effet sur la note que vous vous attribuez aujourd’hui?  
b. De que lle façon cette évolution de votre résilience se traduit -elle dans 
votre quotidien?  
4. La démarche de coaching (contenu / faisabilité)  
a. De façon générale, que retirez -vous de votre participation à la démarche 
de coaching? 
iv. Quel est votre plus grand apprentiss age réalisé au cours de la 
démarche de coaching?  
b. De quelle façon la démarche de coaching vous a été utile?  
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v.   De quelle façon la démarche de coaching vous sera utile pour la 
suite?  
vi. Croyez -vous que les changements notés vont vous servir à moyen 
terme? (C’est -à -dire dans les prochains mois? ) 
c. Quels sont les éléments qui vous ont été le plus utiles dans la démarche 
de coaching? 
i. Y a-t -il une séance qui a été plus utile qu’une autre ?  
ii. Est -ce qu’il y a eu un «  déclic » pour vous à un moment dans la 
démarche d e coaching? Si oui, à quoi l’attribuez -vous?  
iii. Quels éléments avez -vous trouvés le moins utiles ?  
d. Quelles sont vos impressions en termes de  : 
i. Longueur de la démarche (5 rencontres)  
ii. Rythme de la démarche (moyenne d’une rencontre aux deux 
semaines)  
iii. Longueur des rencontres (60 à 90 minutes)  
e. Si vous pouviez améliorer quelque chose à la démarche de coaching, 
qu’est -ce que ce serait?  
f. Qu’est -ce que vous retiendrez de votre participation à cette démarche de 
coaching?  
g. Souhaitez -vous partager autre  chose  par rappor t à la démarche de 
coaching sur lesquelles vous n’avez pas été questionné aujourd’hui?  
(impressions, appréciation, pistes d’amélioration, etc.)  
Termin ais on  
•  Remerciements  
 
  
Appendice J  
Formulaire d’information et de consentement
  
 
FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT  
  
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche portant sur une démarche de 
coaching orientée sur le développement de la résilience individuelle. Le présent 
document a pour objectif de vous renseigner sur les modalités du projet de recherche. 
Vous pourrez consentir à participer à cette recherche en apposant votre signature à 
l’endroit approprié à la fin du présent formulaire. Pour vos dossiers, vous pourrez aussi 
conserver une copie c omplète et signée du formulaire.  
  
Titre du projet  
  
Compréhension du développement d’un processus d’évaluation cognitif  réaliste au 
développement de la résilience par une démarche de coaching rationnel auprès de 
gestionnaires : une étude de cas multiple   
 
Pers on n es responsab les du projet  
  
Émilie  Yergeau, doctorante en psychologie organisationnelle à l’Université de 
Sherbrooke, réalise cette recherche dans le cadre sa formation doctorale. Philippe 
Longpré, psychologue et professeure adjoint au Département  de psychologie de 
l’Université de Sherbrooke ainsi que Pasquale Roberge, professeur adjointe au 
département de médecine familiale également de l’Université de Sherbrooke, agissent à 
titre de codirecteurs de recherche et responsables du projet. Pour toutes  informations 
supplémentaires ou problématiques reliées au projet de recherche, vous pouvez joindre 
un des membres de l’équipe de recherche aux coordonnées suivantes :  
 
Émilie  Yergeau  Courriel  : emilie.yergeau@usherbrooke.ca  
    
Philippe Longpré :  Tél. : 819 821-8000, poste  66530 
   Courriel  : philippe.longpré@usherbrooke.ca  
 
Pasquale Roberge  : Tél : 819 346-1110 poste 73814 
   Courriel  : pasquale.roberge@usherbrooke.ca  
  
Ob jectifs du projet  
 
Le projet de recherche a comme objectif de s’intéresser aux effets d’une démarche de 
coaching axée sur le processus d’évaluation cognitif  sur la résilience de l’individu qui 
participe au coaching.  




Dans un premier temps, votre participation sera requise pour compléter deux cueillettes 
de données soit une au début du projet et une à la fin de celui -ci. Celle au début de la 
démarche sera réalisée par la chercheure principale tandis que la dernière sera réalisée 
par un professionne l de recherche. La première collecte de donnée sera constituée d’un 
questionnaire sociodémographique et sur la situation professionnelle et d’un 
questionnaire sur la résilience individuelle qui prendront un total de 5 minutes à 
compléter. Par la suite, nou s réaliserons un entretien d’environ trente minutes pour 
explorer votre résilience individuelle sous l’angle du facteur de protection retenu dans le 
cadre de la démarche de coaching. Un enregistrement audio sera réalisé de cet entretien. 
Entre les deux cue illettes de données, vous participerez à cinq séances de coaching 
d’une heure à une heure trente au rythme approximatif d’une rencontre aux deux 
semaines. Les rencontres auront lieu, à moins d’une entende contraire, dans un local 
confidentiel au départemen t de psychologie de l’Université de Sherbrooke, et ce, en 
fonction de vos disponibilités. À l’issue de la démarche de coaching, une deuxième 
collecte de données sera effectuée par un professionnel de recherche, incluant le même 
questionnaire sur la résilie nce ainsi qu’un deuxième entretien d’environ une heure pour 
explorer les effets de la démarche de coaching sur votre résilience.  
  
Critères d’admissib ilité  
 
•  Être âgé de 18 ans et plus et dans un poste de gestion depuis au moins six mois;  
•  Ne pas être en arrêt de travail;  
•  Ne pas prévoir quitter l’organisation dans les six prochains mois;  
•  Ne pas être actuellement en démarche de coaching;  
•  Accepter que les entrevues de collecte de données soient enregistrées.  
 
Avantages pouvant découler de la participation  
  
En plus de contribuer à l’avancement des connaissances entourant le coaching et le 
développement de la résilience en milieu de travail, votre participation à ce projet de 
recherche vous permettra d’avoir un accompagnement individuel axé sur le processus 
d’évaluation cognitif  par l’entremise des séances de coaching.   
 
Inconvénien ts et risques pouvant découler de la participation   
  
Peu de risques sont associés à votre participation à cette démarche. La participation à ce 
projet nécessite du temps  : 7,5 heures de coaching, quelques moments de réflexion entre 
chacune des séances, ainsi qu’environ 3h pour compléter les deux cueillettes de 
données. Dans les risques potentiels, vous pourriez vivre un inconfort à un moment ou 
un autre de la démarche de coaching en partageant les défis, voire les difficultés 
rencontrées au quotidien dans votre rôle. Les questions qui vous seront posées dans la 
démarche de coaching visent à favoriser l’introspection, les prises de conscience et le 
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développement. En ce sens, vous pourriez être amené à réfléchir à certains éléments 
avec lesquels vous êtes moins familier de votre personne et donc vous sortir, à c ertains 
moments, de votre zone de confort. Advenant qu’une telle situation se présente, et que 
vous ressentez le besoin d’en discuter davantage, vous pourrez contacter les 
responsables du projet. Vous serez référé aux ressources appropriées au besoin, c’es t -à -
dire le programme d’aide au personnel de l’Université de Sherbrooke aux coordonnées 
suivantes  : 
 
1 866 457-9560 
Finalement, il vous sera possible, en tout temps, de prendre une pause durant les séances 
de coaching ou de demander à changer de sujet. 
 
D roit de retrait sans préjudice de la participation  
  
Il est entendu que votre participation à ce projet de recherche est tout à fait volontaire et 
que vous restez libre, à tout moment, de mettre fin à votre participation sans avoir à 
motiver votre décision  ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit.  
 
Advenant que vous vous retiriez de l’étude, demandez -vous que les documents 
audio ou écrits vous concernant soient détruits?  
Oui r  Non r  
Il vous sera toujours possible de revenir sur votre décision u ltérieurement.  
 
Confidentialité, partage, surveillan ce et publication s  
  
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
confidentiels. Tous les enregistrements seront transférés dans un dossier et protégés par 
mot de passe en tout temps. Les notes prises à la main seront confinées dans un dossier 
et gardées sous clé en tout temps. Lorsqu’analysées, les données seront codées et votre 
nom sera changé pour un code. L’ensemble des données sera détruit après une période 
de cinq ans suivant la publication des articles en respect des exigences de certaines 
revues scientifiques.  
 
Les résultats de ce projet de recherche seront traités dans le cadre de la thèse de doctorat 
et pourraient être publiés dans des revues scientifiques et dif fusés dans des 
communications scientifiques. Ces publications comprendront des données tirées de 
l’ensemble des démarches de coaching et en aucun cas il ne sera possible de vous 
identifier.  
 
Enregistremen t audio  
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Les entretiens de collecte de données seront enregistrés. Ces enregistrements audios 
seront retranscrits en totalité. Lors de leur retranscription, un code sera associé aux 
propos et votre nom ne figurera sur aucun document.  
Encerclez votre réponse :  
O ui     Non    Initiales : 
S u rveillan ce des aspects éthiques et identification du président du Comité 
d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines  
  
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet 
de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et 
toute modification apportées au formulaire d’information et de consentement, ainsi 
qu’au protocole de recherche.  
  
Si vous souhaitez discuter d’un problème éthique lié au déroulem ent du projet et à votre 
participation, vous pouvez contacter les responsables du projet de recherche ou le 
président du Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines, M.  Olivier 
Laverdière, par l’intermédiaire de son secrétariat au numéro suivant : 819 -821-8000 
poste 62644, ou par courriel à: cerlsh@USherbrooke.ca . 
Consentemen t libre et éclairé  
 
Je,  (nom  en car actèr es  d'im pr im er ie) , déclare avoir lu et/ou compris  le prés ent 
f ormulaire et j ’en ai reçu un exemplaire. J e comprends  la nature et le motif  de ma 
participation au proj et. J ’ai eu l’occas ion de pos er des  ques tions  auxquelles  on a 
répondu, à ma s atis f action.  
 
P ar la pré sente, j’accepte librement de participer au projet.  
 
Signature de la participante ou du participant :   
F ait à  , le  201  
 
D éclaration  d e res p on s ab ilité d es  ch erch eu rs  d e l’étu d e  
 
J e,  chercheure principale de l’étude, déclare mes  directeurs  de rech erche et moi -même 
res pons ables  du déroulement du prés ent proj et de recherche. N ous  nous  engageons  à 
res pecter les  obligations  énoncées  dans  ce document et également à vous  inf ormer de 
tout élément qui serait susceptible de modifier la nature de votr e consentement.  
  
S ignature de la chercheure principale de l’étude :   
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 S éan ce 1  Séance 2  Séance 3  Séance 4  Séance 5  
Étapes  Introduction  Déroulement de la démarche de coaching  Terminaison  
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•  Processus d’évaluation cognitif  
o  Nature, fréquence et intensité du stresseur (A)  
o  Conséquences émotives (émotions) et conséquences comportementales 
(C ) 
o  Discours intérieur ( B ) 
•  Évolution du processus d’évaluation cognitif du participant  
o  Adhésion au modèle –  Utilité perçu par le participant  
o  Utilisation de l’outil  
o  Intégration de l’outil  
•  Résilience  
o  Perception du participant de sa résilience  
o  Évolution de la perception du participant de sa résilience  
o  Fréquence de disruption  
o  Effet de la résilience sur le quotidien  
o  Nature de la réintégration (output du processus)  
•  Intervention (démarche de coaching)  
o  Intérêt / Attentes envers la démarche  
o  Effet de l’utilisation du modèle  
o  Changement observé sur le discours intérieur  
o  Choix méthodologique  (durée, fréquence, longueur)  
o  Changement le plus significatif 
o  Propositions d’amélioration  
o  Appréciation de la démarche  
